





UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
ALMA MÁTER DEL MAGISTERIO NACIONAL 
 








El liderazgo transformacional como factor de mejoramiento de la 
calidad de la gestión de las Instituciones  Educativas de la UGEL 07,  
San Borja, 2015 
 
Presentada por 
Julio César OSORIO CÁCERES 
 
Asesor 
 Narciso FUTURE CUTIRE 
 
Para optar al Grado Académico de  
Doctor en Ciencias de la Educación  
 














El liderazgo transformacional como factor de mejoramiento de la 
calidad de la gestión de las Instituciones  Educativas de la UGEL 07,  
San Borja, 2015 
 













Dedico esta tesis a mis alumnos de la sección 
Maestría en Gestión de Instituciones Educativas 
de la Facultad de Teología Pontificia y Civil de 
Lima, universidad en la cual he logrado 
intercambiar información y sistematizar 

















          Expreso un especial agradecimiento y gratitud a 
mis profesores de la sección doctorado de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, por su valioso aporte académico 
e intelectual, el cual ha permitido mi 













Reconocimiento  iv 
Tabla de contenidos v 
Lista de tablas vii 
Lista de figuras viii 
Resumen ix 
Abstract  x 
Introducción xi  
Capítulo I: Planteamiento del problema   
1.1 Determinación del problema  
1.2 Formulación del problema 15 
1.3 Objetivos de la investigación 23 
1.3.1 Objetivo general 24 
1.3.2 Objetivos específicos 24 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 25 
1.5 Limitaciones de la investigación 27 
Capítulo II: Marco teórico  
2.1.  Antecedentes del estudio 28 
2.2.  Bases teóricas 32 
2.2.1 Enfoques o perspectivas del liderazgo en el ámbito de la educación 33 
2.2.2 El liderazgo como proceso técnico, jerárquico y racional 37 
2.2.3 Reflexiones respecto a los enfoques vinculados con el liderazgo como 
proceso técnico, jerárquico y racional 
40 
2.2.4 El liderazgo como proceso más cultural y moral que técnico 44 
2.2.4.1 El liderazgo instructivo o pedagógico 47 
2.2.4.2 El liderazgo colegiado o distribuido 51 
2.2.4.3 El liderazgo transformador o transformacional 53 
2.2.5 Aspectos y capacidades que se deben promover para desarrollar el liderazgo 
transformacional 
60 
2.2.5.1 Aspectos o dimensiones que impulsan el ejercicio del liderazgo 
transformacional 
60 
2.2.5.2 Capacidades que hay que desarrollar para impulsar el ejercicio del 
liderazgo transformacional 
73 
2.3 Gestión y calidad educativa 79 
2.4 Liderazgo y gestión educativa 85 
2.4.1 Vigencia actual del liderazgo y su incidencia en la gestión educativa 92 
2.5  Definición de términos básicos 96 
Capítulo III: Hipótesis y variables  
3.1 Hipótesis 100 





3.2.1 Operacionalización de las variables 102 
Capítulo IV: Metodológía  
4.1 Enfoque de la investigación 104 
4.2 Tipo y nivel de la investigación 104 
4.3 Diseño específico de la investigación 105 
4.4 Fases o etapas del desarrollo de la investigación 105 
4.5 Población y muestra 108 
4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información 109 
Capítulo V: Resultados   
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos  112 
5.2 Presentación y análisis de los resultados 115 
5.2.1 Sistematización de los resultados de las encuestas aplicadas a directores y 
directoras 
116 
5.2.2  Sistematización de los resultados de las encuestas aplicadas a docentes 122 
5.2.3 Sistematización de los niveles de aplicación de los aspectos propuestos por 
el liderazgo transformacional 
126 
5.2.4 Niveles de aplicación del desarrollo de capacidades propuestas por el 
liderazgo transformacional 
134 
5.2.5 Apreciaciones específicas sobre el proceso de aplicación de la guía para 
promover el liderazgo transformacional 
137 






















Lista de Tablas Pág. 
Tabla  1: 
Instituciones educativas de la UGEL. N° 07 en las que se aplicó la guía de 
liderazgo transformacional. 
109 
Tabla  2: Técnicas e instrumentos utilizados en el desarrollo de la investigación. 110 
Tabla  3: 
Cálculo de validez y confiabilidad del cuestionario para directores de 
instituciones educativas mediante juicio de expertos. 
113 
Tabla  4: Desarrollo del aspecto comunicación 116 
Tabla  5: Desarrollo del aspecto motivación: 118 
Tabla  6: Desarrollo de acciones para generar decisiones de calidad 120 
Tabla  7: Desarrollo del aspecto delegación de funciones 121 
Tabla  8 
Estilo de liderazgo con que el director o directora conduce la institución 
educativa 
123 
Tabla  9 
Nivel de influencia del estilo del liderazgo del director  directora en el apoyo a 




Nivel de influencia del estilo de liderazgo con que el director  directora en el 




Preferencia por características del director o  directora respecto a la forma en 




Resultados del desarrollo del aspecto: Comunicación y liderazgo 127 
Tabla 
13: 
Acciones promovidas y desarrolladas para impulsar la motivación 129 
Tabla 
14: 
Resultados del desarrollo del aspecto de delegación de funciones  como 




Acciones desarrolladas para mejorar la calidad en la adopción de las decisiones. 133 
Tabla 
16: 





Nivel de apreciación de la utilidad de la guía de aplicación del liderazgo 




Apreciaciones sobre los niveles de mejoramiento de la calidad de la gestión de 





Apreciaciones sobre la continuación de la aplicación de la propuesta del 









Lista de Figuras Pág. 
Figura 1 
















Aspectos a desarrollar para hacer viable el liderazgo 
transformacional 
61 
Figura 6 Acciones que impulsan la motivación 68 
Figura 7 Factores que impulsan la delegación efectiva de funciones. 70 
Figura 8 Condiciones para promover la calidad de las decisiones 73 
Figura 9 
Desarrollo de capacidades para el ejercicio del liderazgo 
transformacional 
74 
Figura 10 Áreas específicas de acción de la gestión educativa. 86 
Figura 11 Diseño de las fases o etapas del proceso de la investigación. 107 
Figura 12 
Nivel de apreciación de la utilidad de la guía de aplicación del 




Apreciaciones sobre los niveles de mejoramiento de la calidad 
de la gestión de la  institución educativa con la aplicación de la 
propuesta basada en el liderazgo transformacional 
139 
Figura 14 
Apreciaciones sobre la continuación de la aplicación de la 
propuesta del liderazgo transformacional en el proceso de 















 La presente investigación se ha realizado en el periodo comprendido entre mayo 
del año 2015 a noviembre del año 2016 y su objetivo principal fue establecer si el 
liderazgo transformacional  constituye o no un factor que influye positivamente en el 
mejoramiento de la calidad de la gestión de las instituciones de educación básica. 
 
 Se trata de una investigación con enfoque cuantitativo, del tipo fundamental  y del 
nivel descriptivo - correlacional. Su diseño corresponde a una investigación pre 
experimental y se desarrolló en seis instituciones educativas públicas y privadas de  
educación básica,  de  las modalidades de educación básica regular y básica alternativa 
correspondientes al ámbito jurisdiccional de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 07 
de San Borja.  
 
Para su desarrollo se utilizaron los siguientes instrumentos: Cuestionario para 
directores; cuestionario para docentes; guía de aplicación del liderazgo transformacional 
en instituciones educativas y formato de validación de la información captada.  
 
Los resultados logrados han permitido establecer que en efecto, el liderazgo 
transformacional constituye un factor que influye positivamente en el mejoramiento de la 
calidad de la gestión de las instituciones educativas de educación básica y 
consecuentemente, su aplicación es viable y necesaria en las referidas instituciones 
educativas. 
 





   
Abstract 
 
The present research was carried out in the period from May 2015 to November 
2016, and its main objective was to establish whether or not transformational leadership is 
a factor that positively influences the improvement of the quality of institutional 
management Of basic education. 
 
It is a research with a quantitative approach, of the fundamental or pure type and 
the explanatory level. Its design corresponds to a pre-experimental investigation and it was 
developed in six public and private educational institutions of the stage of basic education 
and of the modalities of regular basic and alternative basic education corresponding to the 
jurisdictional scope of the Unit of Local Educational Management N ° 07 of San Borja. 
 
For its development, the following instruments were used: Questionnaire for 
directors and assistant directors; Questionnaire for teachers; Guide of transformational 
leadership application in educational institutions and systematization format of the 
information collected. 
 
The results obtained have allowed us to establish that transformational leadership is 
indeed a factor that influences positively the improvement of the quality of the 
management of educational institutions of basic education and consequently, its 
application is viable and necessary in the referred educational institutions. 
 







La gestión de las instituciones educativas, tanto públicas como privadas y de los 
diversos niveles y modalidades que conforman la estructura del sistema educativo de 
nuestro país, constituye un aspecto esencial y altamente gravitante en el mejoramiento de 
los niveles de la calidad de la educación y por ello, su estudio y análisis periódico resultan 
sumamente pertinentes y necesarios. 
 
 En el proceso de gestión de las instituciones educativas confluyen a su vez, cuatro 
áreas o aspectos fundamentales que son la  gestión administrativa; la gestión pedagógica; 
la gestión institucional y el liderazgo. Este último aspecto, por su importancia y su alto 
nivel de influencia en dicho proceso, ha merecido numerosos estudios e investigaciones 
especialmente en el ámbito internacional, que confirman que en efecto, su impacto en el 
mejoramiento de la calidad de la educación, es altamente positivo, siempre que el enfoque 
o perspectiva con la que se desarrolle o aplique, sea pertinente y adecuado. 
 
 No se trata entonces de aplicar un enfoque de liderazgo tradicional enmarcado 
dentro del enfoque de gestión normativo, que  prioriza y se centra en la autoridad lineal, 
vertical y jerárquica; sino más bien, de un tipo de liderazgo centrado en el aspecto 
pedagógico, que sea a su vez distribuido, participativo en el que los valores y actitudes se 
impulsen o fortalezcan;  en el que además, la expresión “los líderes nacen y no se hacen”, 
ya no tenga vigencia. 
 
 Respecto al liderazgo aplicado en el ámbito de la educación y particularmente en 





perspectivas claramente diferenciadas e incluso contradictorias. El primero, que preconiza 
el liderazgo centrado en la persona que ejerce la autoridad formal y enfatiza en 
consecuencia, los rasgos o características del líder, como esenciales para el logro de los 
objetivos y metas de carácter institucional y el segundo, que más bien, prioriza los 
aspectos morales, simbólicos o culturales y promueve el liderazgo distribuido con marcado 
acento en el aspecto pedagógico. 
 
 En la educación, por su naturaleza y dado que su labor está directamente vinculada 
con la formación integral de las personas, para su inserción e interacción favorable y 
positiva en la sociedad, la misma que presenta características cada vez más complejas, 
difíciles y conflictivas, resulta imperiosa la necesidad de promover valores, competencias 
y capacidades más directamente vinculadas con la inteligencia emocional, las actitudes y 
los valores. 
 
 Lamentablemente en nuestro país, en la gestión de las instituciones educativas 
tanto públicas como privadas, se continúan utilizando estilos de liderazgo vinculados con 
el enfoque normativo y tradicional y cuya expresión más notoria, es la prevalencia del 
ejercicio de la autoridad de tipo vertical y autocrático y en el que persiste con marcado 
acento, la autoridad formal y legal de los directores de las instituciones educativas, antes 
que la autoridad técnica y moral de los mismos. 
 
 Precisamente, esta investigación se ha realizado con la perspectiva de demostrar 
que en efecto, la situación descrita es así y con la intención de aportar una nueva opción o 





y la eficacia en la gestión de las instituciones educativas y de contribuir en el 
mejoramiento de la calidad de la educación en nuestro país. 
 
 El contenido del presente informe de la investigación, ha sido organizado y 
distribuido de la siguiente manera: 
  
         El capítulo I, contiene todo lo referente al planteamiento del problema de la 
investigación y como parte el, se ha incluido la determinación del problema, la 
formulación del problema; los objetivos de la investigación; la importancia y alcances de 
la misma, así como se han precisado también sus limitaciones. 
                
          El capítulo II a su vez,  incluye  el marco teórico  que ha servido de sustento de la 
investigación en todas sus fases o etapas y de manera específica, se   precisan los 
antecedentes del estudio que se han logrado registrar tanto en el ámbito internacional y 
nacional; así como se incluyen también las  bases teórico conceptuales relacionados con el 
enfoque teórico del liderazgo asumido y, finalmente en esta sección, se consignan la 
definición de términos básicos utilizados en todo el desarrollo e informe de  los resultados 
de la investigación. 
                                        
 El capítulo III, contiene todo lo concerniente a las hipótesis y variables que se han 
utilizado y trabajado en el estudio  y también lo correspondiente a la operacionalización de 
variables enunciadas.                                                                                                       
 
 En el capítulo IV se han consignado todos los aspectos específicamente 





enfoque adoptado para la investigación, el tipo y nivel, el diseño específico utilizado, las 
características de la población y muestra de estudio, así como se indican también las 
técnicas e instrumentos utilizados para el desarrollo de la investigación, el tratamiento 
estadístico  de la información y el procedimiento para su sistematización.                                                                             
  
 El capítulo V. constituye el aspecto central o medular de la investigación, ya que 
en él, se presentan los resultados logrados con la investigación, los cuáles están 
debidamente consolidados y sistematizados y contienen además, el análisis y discusión de 
los mismos. En esta sección también se indican, todos los aspectos relacionados con el 
proceso de prueba de los instrumentos utilizados para el recojo de la información y lo  
concerniente a la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en la investigación 
y el método utilizado para su determinación. 
  
 Finalmente, en la última sección del informe de la investigación realizada, se 
incluyen las conclusiones a las que se ha arribado luego del análisis y discusión de los 
resultados, así como las recomendaciones que se derivan del estudio efectuado, las 
referencias bibliográficas utilizadas y a manera de anexo o apéndice, los instrumentos 










Planteamiento del problema  
 
1.1 Determinación del problema 
 
El problema específico que abordó el presente  estudio, está referido a la gestión de las 
instituciones educativas en nuestro país  y como parte de ella, enfatizó de manera 
particular el liderazgo como factor que influye en el mejoramiento de la calidad de la 
gestión.  
 
Este problema se ubica en el contexto de la problemática educativa general de nuestro 
país y dentro de ella, se sitúa en el ámbito de la gestión de las instituciones educativas 
correspondientes a las diversas etapas, modalidades y niveles que conforman la estructura 
del sistema educativo de nuestro país, la misma que actualmente presenta una serie  de 
limitaciones y carencias, que le impiden contribuir efectivamente en el mejoramiento de la 
calidad de la educación y de manera especial, en mejorar los niveles de calidad del logro 
de los aprendizajes en los estudiantes, que es, finalmente, el propósito central o medular de  
los procesos de gestión institucional. 
  
En lo referente a las evidencias que reflejan los bajos niveles de calidad de la 
educación en general en nuestro país, el propio Ministerio de Educación, en el documento 
denominado “Resultados de la Evaluación Nacional 2004”,  establece que  los resultados 
de la evaluación nacional 2004 muestran   problemas importantes de calidad  y de 





todos los estratos estudiados; es decir instituciones educativas urbanas y rurales, estatales y 
no estatales, varones y mujeres. 
 
Igualmente, el referido documento  cuando se refiere al aspecto de equidad, señala que 
en términos de equidad, las estadísticas dan cuenta que los estudiantes provenientes de 
niveles socioeconómicos más desfavorecidos  presentan resultados  más bajos en los  
aprendizajes evaluados. Al interior del sector estatal los estudiantes de las instituciones  
educativas ubicadas en entornos  rurales obtienen  resultados más bajos respecto de 
aquellos que estudian en  instituciones ubicadas en  zonas urbanas. 
 
En cuanto a los docentes evaluados, explicita que los resultados de las evaluaciones 
aplicadas a los docentes, de los alumnos evaluados, muestran que tienen dificultades en el 
dominio de algunas habilidades lectoras y matemáticas, pudiendo sólo resolver las tareas 
más sencillas.  
 
En lo que concierne específicamente a la situación y los niveles de calidad de la 
gestión de los servicios educacionales; es decir a la gestión de las instituciones educativas 
tanto públicas como privadas, el informe concluye que: Asociado al tipo de gestión de las 
instituciones educativas, los resultados de los rendimientos muestran diferencias 
significativas que favorecen aquellas no estatales frente a las estatales. Si además se toma 
en consideración las características estatales, la diferencia favorece aquellas de carácter 
polidocente frente a las multigrado en educación primaria. 
 





nivel nacional, el Ministerio se vio incluso precisado a declarar en situación de emergencia 
la educación en nuestro país y en función de ello, implementó una serie de acciones y 
políticas, directamente vinculadas con los compromisos adoptados en el “Acuerdo 
Nacional” y de manera especial el compromiso adquirido para mejorar la calidad de la 
educación  pública y privada, fomentar la equidad en el acceso de oportunidades y 
fomentar una cultura  de evaluación y vigilancia social. 
 
Siempre centrando el análisis de la situación actual de la calidad de la educación y 
específicamente a la gestión de las instituciones educativas de nuestro país, el Consejo 
Nacional de Educación, que es un órgano consultivo del Ministerio de Educación, señala 
en el documento denominado Proyecto Educativo Nacional al 2021, en la sección 
correspondiente al diagnóstico de la situación de la educación en nuestro país, bajo el 
subtítulo ¿De qué realidad hablamos?: Viejos problemas y nuevas promesas, precisa 
textualmente lo siguiente: 
 
Es imposible desconocer que el sistema educativo vigente desde hace décadas 
guarda una estrecha correspondencia con nuestra realidad social. La defraudación de la 
promesa de “educación de calidad para todos” ha permitido que se haga más evidente la 
desigualdad entre los peruanos, haciendo que se vea —en un sentido general— más 
sombrío el futuro de nuestro país. Las numerosas y viejas fallas y distorsiones de la 
educación peruana, nos llevan a poner más énfasis en la necesidad de un cambio integral y 
estructural, así como en la urgencia de empezarlo cuanto antes. A manera de ilustración de 
ese futuro cancelado que necesitamos reabrir, cabe señalar, por el momento, las áreas 






• La expansión de la educación en el Perú no ha cumplido su promesa de universalidad 
y calidad. Todavía son muchos los excluidos, principalmente los niños más pequeños 
y los jóvenes de las zonas rurales más pobres del país. Muchos de los que sí acceden 
al sistema educativo reciben, sin embargo, servicios ineficaces y de mala calidad. 
• El aprendizaje se encuentra confinado a prácticas rutinarias y mecánicas que privan a 
niños, niñas y jóvenes de lograr realmente las competencias que requieren de manera 
efectiva, creativa y crítica. Tal vez no exista expresión más emblemática de esta 
situación que el fracaso en el aprendizaje de la lectura y la escritura, especialmente 
grave entre la población rural y bilingüe, víctimas de una suerte de apartheid 
educativo. 
• La gestión del aparato educativo se encuentra sumida en un marasmo de escasez de 
recursos, manejo ineficiente e inequitativo del presupuesto disponible, rigidez 
administrativa, burocratismo y, sobre todo, corrupción proliferante en todos los 
niveles. Esto hace del sistema actual una segura garantía para continuar la línea de 
fracasos antes mencionados. 
• Los docentes peruanos se encuentran desmotivados e incrédulos ante cualquier 
anuncio de cambio. Los esfuerzos que muchos de ellos realizan  
por innovar y dar de sí, en medio de condiciones de trabajo muy desfavorables, no 
son valorados por el Estado y la sociedad. Recibe igual trato aquel maestro que hace 
méritos extraordinarios y aquel que ni siquiera cumple con sus obligaciones 
mínimas. (.pp.32-33). 
 
A las situaciones descritas, es importante agregar los resultados de investigaciones 
efectuadas por el propio Ministerio de Educación y sistematizado en el documento 





sumamente preocupantes respecto a la calidad de la gestión de las instituciones educativas 
de nuestro país y bajo el título La gestión escolar en el contexto de la reforma de la escuela 
señala lo siguiente: 
 
En los últimos cien años casi todas las instituciones han cambiado, menos la 
escuela. En general, la escuela como institución mantiene su estructura histórica 
y es el espacio social donde se han dado menos transformaciones. El otro 
elemento de análisis del problema son los bajos resultados de aprendizaje 
obtenidos por nuestro país, tanto en evaluaciones nacionales, como 
internacionales. El diseño institucional de la escuela tiene un desfase estructural 
entre aquello que entendemos es educar y la demanda educativa del siglo XXI. 
(p.10). 
 
Dicho informe agrega también que: 
Esta situación se ve reflejada en la mayoría de escuelas del país, encontrando: 
 
• Una gestión escolar homogénea con prácticas rutinarias de enseñanza, centrada en 
lo administrativo y desligada de los aprendizajes. 
• Una organización escolar rígida en su estructura y atomizada en sus funciones. 
• Instrumentos de gestión de cumplimiento únicamente normativo y poco 
funcionales 
• Participación de la familia y la comunidad únicamente como proveedores de 
recursos. 
• Desconfianza, subordinación y conflicto como estilo de relación entre los actores 





• Directivos con prácticas autoritarias o permisivas  
• Una relación vertical y normativa de la institución educativa con las instancias de 
gestión descentralizada. 
 
Agrega además que: 
 
La educación en el país tiene un sinnúmero de necesidades y demandas, las 
mismas que nos plantean retos y desafíos para afrontarlas de manera coherente 
y efectiva. Sin embargo, la prioridad inminente es impulsar el cambio que 
requieren los procesos educativos para la transformación efectiva de la escuela, 
en su dinámica, estructura y organización, con el fin de lograr resultados de 
aprendizaje significativos en los estudiantes y la sociedad. La escuela, 
constituye la primera y principal instancia descentralizada del sistema  
educativo nacional (MINEDU 2003), no obstante, su situación varía de 
acuerdo al contexto en que se ubica, La mayoría de escuelas tienen carencia y 
presentan  dificultades que se manifiestan en el escaso logro  de aprendizajes 
de sus estudiantes y en la contribución mínima en su formación integral; lo que 
amerita una toma de acción urgente para impulsarla a que cumpla la función 
que le corresponde. (MINEDU, 2014, p.10). 
 
Resumiendo la situación de la gestión en la siguiente expresión altamente relevante y 
significativa: 
 
La gestión de las escuelas ha sido asumida convencionalmente como una 





la formalidad de las normas y las rutinas de enseñanza, invariables en cada 
contexto; basada además en una estructura cerrada, compartimentada y 
piramidal, donde las decisiones y la información se concentran en la cúpula, 
manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol subordinado, 
y el control del orden a través de un sistema esencialmente punitivo. Este 
enfoque de la gestión escolar parte de la certeza de que la misión de la escuela   
es formar individuos que acepten y reproduzcan la cultura hegemónica, sus 
creencias, costumbres, modos de actuar y de pensar. (Guerrero, 2012, citado 
por MINEDU, 2014, p.10).  
 
El conjunto de situaciones deficitarias y limitaciones expuestas en relación a la 
problemática actual de la educación,  nos plantea la necesidad de mejorar la calidad de la 
educación y en función a ello, mejorar los niveles de calidad de la gestión de las 
instituciones educativas, como un medio para lograr el desarrollo social y económico de 
nuestro país. Evidentemente, materializar las propuestas y estrategias vinculadas con 
aspectos vinculados a la gestión y la calidad de la educación, no puede centrarse  en  
esfuerzos  institucionales individuales, sino que debe comprender a todo el sistema 
educativo y  requiere el respaldo de los niveles de decisión política.  
 
Requiere así mismo del diseño adecuado de un sistema de gestión que se encuadre 
o enmarque en enfoques de liderazgo actuales y vigentes, que pongan énfasis acentuado en 
el ejercicio de un tipo de liderazgo que se sustente, antes que en  procesos técnicos, 
jerárquicos y racionales, en procesos más culturales y morales que técnicos, que prioricen 
además, el aspecto académico o pedagógico y para cuyo efecto, considere necesariamente 





las regiones de nuestro país, para contextualizar adecuadamente no sólo el currículo sino 
también la gestión institucional. 
 
Es importante remarcar que la educación, constituye un proceso simultáneo, tanto 
de construcción de nuevos saberes y desarrollo personal, lo que exige, una práctica de la 
gestión educativa en la que el directivo, sea impulsor de la innovación y del cambio 
permanente y que además, intervenga como sujeto activo que aproveche las capacidades y 
el talento del personal que labora en la institución educativa. 
 
Las instituciones educativas, deben ser conducidas por personas cuyas cualidades y 
habilidades profesionales, estén orientadas a facilitar, promover y desarrollar la interacción 
humana, para lo cual, las relaciones humanas o el clima organizacional y la comunicación 
tiene un rol protagónico.  
 
Dentro de esta perspectiva, el liderazgo en el ámbito educativo, se ha convertido en 
una prioridad clave en las políticas educativas a nivel mundial, ya que existe  actualmente, 
la necesidad de que el directivo de la institución  educativa, cumpla a cabalidad sus 
funciones, destacando dentro de ellas, el liderazgo transformacional como medio para 
desarrollar la gestión educativa en el contexto de una visión y misión organizacional 
compartida. 
 
El liderazgo escolar se ha convertido en una prioridad en los programas de política 
educativa a nivel internacional. Desempeña una función decisiva en la mejora de los 





como en el entorno y el ambiente escolares. El liderazgo escolar eficaz es indispensable 
para aumentar la eficiencia y la equidad de la educación. 
 
1.2 Formulación del problema 
 
Dentro del marco de situaciones negativas descritas relacionadas con  la  educación 
en nuestro país y particularmente las que están referidas a la gestión de las instituciones 
educativas y sus bajos niveles de calidad   y a la luz de los nuevos enfoques relacionados 
con el rol decisivo o altamente influyente que ejerce el tipo de liderazgo que se emplee en 
el proceso de gestión de las instituciones educativas, así como de las estrategias o 
mecanismos que contribuyan a su desarrollo adecuado, es absolutamente necesario y 
pertinente formular las siguientes interrogaciones:  
 
1.2.1 Problema general 
 
¿El liderazgo transformacional  constituye un factor que influye positivamente en 
el mejoramiento de la calidad de la gestión de las instituciones educativas?  
   
 1.2.2 Problemas específicos 
 
¿Cuál es el tipo de liderazgo predominante que aplican los directores de las  






¿Cuáles son los aspectos o dimensiones que favorecen el ejercicio del liderazgo 
transformacional para que tenga resultados efectivos en la gestión  de las instituciones 
educativas?. 
 
¿Cuáles son las actitudes que contribuyen a desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de las instituciones educativas? 
 
Precisamente, el presente estudio, pretende dar respuesta a estas  preguntas, las  
mismas que en su desarrollo generan una investigación, que por las razones expuestas, 
resulta importante y significativa, pues puntualiza un aspecto actualmente relevante dentro 
del contexto de la problemática de la calidad educativa en nuestro país y específicamente 
en lo relacionado a la mejora de los niveles de la calidad de la gestión de las instituciones 
educativas. 
 
1.3 Objetivos de la investigación 
 
1.3.1 Objetivo general 
 
Establecer si el liderazgo transformacional  constituye o no un factor que influye 
positivamente en el mejoramiento de la calidad de la gestión de las instituciones educativas  
              
         1.3.2 Objetivos específicos 
   
Establecer cuál es el tipo de liderazgo predominante que aplican los directores de 





Establecer cuáles son los aspectos o dimensiones que favorecen el ejercicio del 
liderazgo transformacional para que tenga resultados efectivos en la gestión  de las 
instituciones educativas. 
Identificar las actitudes que contribuyen a desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de las instituciones educativas. 
 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
 
La presente investigación, por su naturaleza y por la vigencia que ha alcanzado 
actualmente el liderazgo en el ámbito de la gestión de la educación y particularmente de la 
gestión de las instituciones educativas, es de mucha utilidad para la comunidad educativa y 
resulta además importante y significativa, pues puntualiza un aspecto actualmente 
relevante dentro del contexto de la problemática de la calidad educativa en nuestro país y 
específicamente en lo relacionado a la mejora de los niveles de la calidad de la gestión de 
las instituciones educativas. 
 
Ya existe un amplio consenso en plantear que nadie en nuestros días pone en duda 
la necesidad del liderazgo educativo, pues se admite ampliamente que su ejercicio es un 
elemento clave en la mejora de lo que acontece en los centros y un factor que incide en el 
desarrollo interno de éstos en cuanto organizaciones educativas que han de garantizar el 
aprendizaje de todos los alumnos. 
 
Para destacar la importancia de este estudio, se cita a continuación textualmente lo 
indicado en   el resumen ejecutivo del libro “Mejorar el Liderazgo: Política y Práctica” 





año 2009 y que indica lo siguiente: “El liderazgo escolar se ha convertido en una prioridad 
de los programas de política educativa a nivel internacional. Desempeña una función 
decisiva en la mejora de los resultados escolares al influir en las motivaciones y las 
capacidades de los maestros, así como en el entorno y el ambiente escolares. 
 
El liderazgo escolar eficaz es indispensable para aumentar la eficiencia y la equidad 
de la educación” (p.9). 
 
Precisamente esta investigación se orienta en esa dirección; es decir, demostrar que 
existe necesidad de revertir el estilo de liderazgo normativo y autoritario, actualmente 
vigente en las instituciones educativas de nuestro país y proponer un estilo de liderazgo  
pertinente, eficaz y que realmente contribuya favorablemente al mejoramiento de la 
calidad de la educación vía la mejora de su proceso de gestión y con énfasis en el ejercicio 
del liderazgo. 
 
Debido a la complejidad y amplitud de las áreas de acción que actualmente 
comprende el ámbito de acción de la gestión educativa, la investigación tiene un alcance 
específico en la incidencia del enfoque del liderazgo transformacional en el ejercicio y 
desarrollo de la gestión del liderazgo en el proceso de gestión de las instituciones 
educativas de educación básica, no habiendo comprendido en consecuencia, las otras áreas 







1.5 Limitaciones de la investigación 
 
La presente investigación, si bien es importante para la comunidad educativa y para el 
sistema por las razones expuestas, tiene también sus limitaciones, las cuales se precisan a 
continuación: 
 
a. Limitaciones de acceso a las instituciones educativas 
 
 El acceso a las instituciones educativas para la aplicación experimental de la guía del 
liderazgo, es sumamente difícil y casi imposible, especialmente en las de carácter público 
y por ello,  se ha podido realizar sólo en seis instituciones educativas abarcando los niveles 
de inicial, primaria, secundaria y educación básica alternativa. 
 
Además de la limitación antes indicada, es pertinente  precisar que este estudio, por 
la amplitud de los aspectos que abarca el proceso de gestión de las instituciones  
educativas, no abarcó  los resultados del impacto del liderazgo transformacional en todas 
las áreas que comprende dicho proceso; es decir, administrativa, pedagógica e 















2.1 Antecedentes del estudio 
 
En relación al problema que motiva la presente investigación y luego de haberse 
efectuado una exhaustiva búsqueda, se debe indicar que se han encontrado diversos 
estudios efectuados tanto a nivel de nuestro país como también en el ámbito internacional, 
la mayoría de ellos son tesis de grado e investigaciones puntuales y específicas 
desarrolladas en el ámbito del liderazgo, todos los cuales se indican a continuación: 
 
1.1.1 En el ámbito nacional 
 
El año 2007, la Escuela de Graduados de la Pontificia Universidad Católica del 
Perú, propicia el desarrollo de una tesis titulada “El Liderazgo Transformacional en la 
Gestión Educativa de una Institución Educativa Pública en el distrito de Santiago de 
Surco” para obtener el grado académico de Magister en Educación con mención en 
Gestión de la Educación presentada por Ysrael Martínez Contreras.  
 
Este estudio, centró su interés en indagar sobre ¿Cuáles son las características del 
liderazgo transformacional del director de una institución educativa pública de la UGEL 
07? 
 
El trabajo de tesis es el resultado de investigación de nivel descriptivo, de tipo ex 





realidad peruana y contextualizada dentro del plan piloto de municipalización de la gestión 
educativa 2007. Se utilizaron dos instrumentos:  
  
El cuestionario de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5s) formulario para profesores y 
director; y la entrevista. 
 
A su vez, el año 2010, la Unidad de Postgrado de la Facultad de Educación de la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, realizó una tesis titulada “Influencia del 
Liderazgo en la Calidad de la Gestión Educativa” y cuya autora es Mabel Martina Sorados 
Palacios y es una tesis para optar el grado de Magíster en Educación con Mención en 
Gestión de la Educación, que es un  trabajo de investigación  que describe y explica las 
variables liderazgo y calidad de la gestión educativa, caracterizado como un tipo de 
investigación básica, con diseño no experimental y de nivel descriptivo-correlacional, 
donde se determina el grado de influencia entre liderazgo y calidad de la gestión educativa. 
 
En el ámbito nacional existe también otra investigación titulada “Liderazgo 
Transformacional del Director y su relación con el Clima Organizacional en las 
Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos” efectuada en la  Unidad de Post-grado 
de la Facultad de Educación de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Se trata de 
una tesis para optar el Grado Académico de Doctor en Educación y cuya autora es Luz 
Emérita Cervera Cajo, efectuada el año 2012. 
 
El objetivo central de este estudio fue analizar las relaciones que pudieran existir 
entre el liderazgo transformacional y el clima organizacional en las instituciones 





Liderazgo Transformacional y el Inventario de Clima Organizacional de Halpin y Croft. 
Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos que determinaron que las 
pruebas son validas y confiables. 
 
1.1.2 En el ámbito internacional 
 
Dentro de los antecedentes encontrados en el ámbito internacional referidos a 
estudios o investigaciones vinculadas con el liderazgo aplicado al campo de la educación, 
se tiene una efectuada por la Facultad de Ciencias Sociales de la Universidad de Chile, 
desarrollada por Armando Rojas Jara con el título “El Liderazgo Transformacional en 
Directores de tres Liceos Bicentenario y tres Liceos Regulares de la Región 
Metropolitana”. Se trata de una tesis para optar  al Grado de Magíster en Ciencias Sociales 
con Mención en Sociología de la Modernización.  
 
Este estudio plantea dos objetivos generales: el primero es describir el liderazgo 
transformacional en directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares 
pertenecientes a la zona norte de la Región Metropolitana de Chile, considerando la 
percepción de los docentes. Por su parte, el segundo es determinar la existencia de 
diferencias significativas entre la percepción sobre el liderazgo transformacional del 
director en los docentes de los liceos bicentenario con respecto a la de los docentes de los 
liceos regulares. 
 
Dentro de los estudios realizados en el ámbito internacional, se encuentra también 
la efectuada por Sergio Solís García en el Instituto Politécnico Nacional de México, 





que es una tesis para optar el Grado de Maestro en Ciencias con mención en 
Administración y Desarrollo de la Educación y cuyo objetivo fue determinar la forma en 
que influye el tipo de liderazgo directivo en el Centro de Estudios Científicos y 
Tecnológicos del Instituto Politécnico Nacional de México en los resultados de la gestión 
escolar. Fue un estudio descriptivo y explicativo. 
 
Adicionalmente a las tesis e investigaciones indicadas, es importante destacar que 
se han encontrado tres investigaciones especializadas que han abordado de manera 
específica el liderazgo aplicado al campo de la educación. El primero de ellos, corresponde 
a Kenneth Leithwood, quien por encargo del Área de Educación Fundación Chile, realizó 
el año 2009, una investigación titulada ¿Cómo lideran nuestras escuelas?: Aportes desde la 
investigación, en la cual abordó aspectos centrales relacionados con el liderazgo aplicado 
al ámbito de la educación y de manera particular y especial, investigó los efectos del 
liderazgo transformacional sobre las condiciones organizacionales y el compromiso de los 
alumnos con las escuelas y respecto a los cuales plantea que tradicionalmente, los efectos 
transformacionales sobre el liderazgo han sido considerados productivos y la evidencia 
sugiere que las prácticas  transformacionales sí contribuyen al desarrollo de capacidades y 
de compromiso. 
 
Otra investigación interesante respecto al liderazgo, es la realizada el año 2013 por 
Antonio Bolívar, Julián López y Javier Murillo, quienes son catedráticos e investigadores 
de importantes y prestigiosas universidades de España. El título de su investigación fue 
Liderazgo en las Instituciones Educativas: Una revisión de líneas de investigación y en el 
que abordaron como núcleo central de su estudio, las razones del fracaso-o de los efectos 





décadas y de cómo el liderazgo es percibido como un elemento clave para generar mejora 
desde abajo. 
 
Esta investigación también incluyó en su desarrollo, la revisión y análisis de tres 
grandes dimensiones actuales de la investigación sobre el liderazgo; es decir, el liderazgo 
pedagógico o para el aprendizaje, el liderazgo distribuido y el liderazgo para la justicia 
social. 
 
Finalmente, la tercera investigación efectuada específicamente en el campo del 
liderazgo aplicado a la educación, es el desarrollado en 1997 por Antonio Bolívar, 
destacado catedrático e investigador de la Universidad de Granada, quien presentó a la 
VIII Reunión del Grupo ADEME (Asociación para el Desarrollo y Mejora de la Escuela), 
su trabajo denominado Liderazgo, Mejora y Centros Educativos en el que analiza con 
profundidad, las concepciones del liderazgo, destacando en esa perspectiva, el liderazgo 
como gestor eficiente centrado en una persona y el liderazgo como tarea moral amplia, 
como expresión cualitativa de una organización dinámica y comunitaria.  
 
2.2 Bases teóricas 
 
El tema central abordado en la presente investigación, está directamente 
relacionado con el liderazgo y la calidad de la gestión educativa y consecuentemente, hay 
necesidad de abordar ambos aspectos desde diversas perspectivas y ubicarlas dentro de 
corrientes o enfoques teórico conceptuales que las expliciten con claridad y que precisen 
además, la corriente o enfoque que se ha asumido y que ha servido de sustento teórico a 





analizar lo concerniente al liderazgo aplicado en el ámbito de la educación, sus enfoques, 
aspectos o dimensiones y capacidades que son necesarias para viabilizar su aplicación en 
la gestión de instituciones educativas. De igual modo, se analiza todo lo referente a la 
gestión educativa enfatizando sus diversas concepciones o enfoques, así como el proceso 
de su desarrollo y los modelos de gestión que existen actualmente y que se aplican o 
pueden ser aplicados en el ámbito de la gestión de instituciones educativas. A 
continuación, se analiza con el aporte y respaldo  de diversos autores, la relación, ahora 
indesligable, del liderazgo con la gestión de la educación, su utilidad e importancia y 
particularmente su vigencia actual. 
 
Finalmente, en esta sección del informe, se incluye también aspectos referidos al 
concepto de calidad educativa y su directa articulación, casi consustancial, con la gestión 
educativa y los aspectos, factores que debe comprender o abarcar el proceso de 
mejoramiento de la calidad de la gestión educativa y consiguientemente de la calidad 
educativa. 
 
2.2.1 Enfoques o perspectivas del liderazgo en el ámbito de la educación 
 
En relación a los enfoques o perspectivas del liderazgo aplicado al campo de la 
educación, actualmente existen varias consideraciones, perspectivas o planteamientos 
teóricos y se indica más bien, que  “(…) ni existe consenso respecto a qué entendemos por 
liderazgo y cuál ha de ser la práctica más adecuada y eficaz del mismo en las escuelas, ni 
cabe pensarlo al margen de otros aspectos y cuestiones relacionadas con los centros 






Al respecto y enfatizando el carácter complejo del liderazgo, Maureira (2004) 
afirmó que ”El estudio del liderazgo en las organizaciones nos aporta un sin número de 
enfoques y reflexiones en torno  a este fenómeno, haciéndose notar como un tema 
ampliamente estudiado, pero, según algunos autores, el peor entendido” (p.1). 
 
Enfocar el liderazgo aplicado al ámbito de la educación, requiere necesariamente, 
vincularlo o relacionarlo con procesos de cambio producidos en los enfoques o modelos de 
gestión que se vienen aplicando en la conducción de las instituciones educativas, pues sus 
enfoques han variado también en función de dichos cambios. Esos enfoques o modelos son 
por ejemplo el normativo,  prospectivo, estratégico, situacional o contingencial, calidad 
total, reingeniería y comunicacional. Sin embargo, sí es posible agrupar las perspectivas 
teóricas o planteamientos centrales vinculados con el liderazgo desarrollado en el campo 
de la educación y la manera de entenderlas y aplicarlas. 
 
Según Gonzáles (2003) existen dos ideas básicas o centrales que sirven de hilo 
conductor para agrupar, muy a grandes rasgos, cuáles han sido y son los parámetros 
fundamentales por los que ha ido discurriendo actualmente el  análisis y discusión sobre el 
liderazgo aplicado al campo de la educación:    
 
La primera tiene que ver con la constatación de que a medida que se ha ido 
teorizando e investigando sobre el liderazgo, se ha ido produciendo un 
desplazamiento del foco de atención sobre el mismo: desde los rasgos y 
características del líder, a la gestión organizativa y desde ésta al núcleo central 







La segunda está relacionada con el hecho de que en los últimos años distintas 
reflexiones acerca del liderazgo y mejora escolar han ido llamando la atención 
sobre lo obsoleto de una concepción-que ha sido preeminente-según la cual el 
liderazgo reside en ciertas posiciones formales, particularmente en la del 
director del centro escolar, y han advertido sobre la necesidad de contemplar 
nuevos significados y posibilidades de liderazgo en los centros escolares, que 
acentúen más el sentido distribuido del mismo. (p.1).       
 
Y respecto a las distintas maneras o enfoques con los se puede vincular al liderazgo, 
Gonzáles (2003) también planteó lo siguiente: 
 
En la literatura sobre organización escolar, gestión, dirección de centros, 
mejora y cambio educativo, escuelas eficaces, calidad educativa, aprendizaje 
organizativo etc. encontramos múltiples consideraciones, perspectivas, 
planteamientos y recomendaciones sobre el liderazgo, pues el liderazgo, no es 
un aspecto independiente ni se puede comprender al margen de cómo 
concebimos las instituciones educativas en cuanto a organizaciones, cómo 
pensamos los procesos de cambio y mejora educativa y cuál es la concepción 
que tenemos de la calidad educativa. (p.4). 
 
Coincidiendo con dicho análisis y asumiendo las posiciones expuestas, se puede 
indicar que los diversos enfoques o perspectivas teóricas respecto al liderazgo aplicado al 
campo de la educación, pueden sin embargo agruparse las mismas en dos grandes bloques 






a) El liderazgo como  proceso técnico, jerárquico y racional, dentro del cual a su vez 
se encuentran comprendidos, el liderazgo  ligado a los rasgos y características del 
líder; el  liderazgo  ligado a las conductas del líder;  el liderazgo que enfatiza la 
importancia de los contextos y el liderazgo  centrado en la gestión organizativa de 
la institución y en el que el logro de las objetivos y metas institucionales resulta 
determinante. 
 
b) El enfoque del  liderazgo  como un proceso más cultural y moral que técnico, 
dentro del que también existen vertientes o perspectivas específicas tales como: el 
liderazgo pedagógico; el liderazgo colegiado o distribuido y el  liderazgo 
transformador. Cada uno de ellos, tiene sus planteamientos, fundamentos y 
características específicas, que se precisan en forma muy resumida a continuación: 
 
 
Figura  1: Enfoques o perspectivas del liderazgo en el ámbito de la educación. 






2.2.2.  El liderazgo como  proceso técnico, jerárquico y racional 
 
Se ha indicado que en este grupo o perspectiva teórica del liderazgo aplicado en el 
ámbito de la educación, existen a su vez sub variantes o perspectivas específicas que se 
enmarcan dentro de este enfoque y que muy brevemente se hacen referencia a 
continuación: 
 
2.2.2.1 El liderazgo  ligado a los rasgos y características del líder 
 
Las primeras aportaciones sobre liderazgo en las organizaciones estuvieron 
orientadas por la consideración de que éste estaba ligado a los rasgos y características del 
líder. 
 
La investigación en la primera  mitad del siglo pasado se centró en identificar 
cuáles eran los rasgos (físicos, de personalidad, de capacidad personal) que define al líder 
y se trató  de relacionar éstos con la eficacia del mismo.  
 
Esta perspectiva del liderazgo, puede ser considerada actualmente como la más 
tradicional y obsoleta, ya que su aplicación no responde a  los enfoques vigentes, respecto 
a la forma o estilo de liderazgo que se debe ejercer en la conducción de  las instituciones 








2.2.2.2  Liderazgo  ligado a las conductas del líder 
 
Luego de un periodo prolongado en el que el liderazgo estuvo centrado en los 
rasgos o características del líder, progresivamente el foco de atención se fue desplazando 
más bien hacia las conductas, lo que generó a su vez, las denominadas  teorías de estilo y 
conducta propugnadas por Herbert Alexander Simon, Mc Gregor  y su teoría X y Abraham 
Harol Maslow, cuyo supuesto básico es el que los miembros de una organización serán 
más eficaces con líderes que utilicen un estilo particular de liderazgo ligado esencialmente 
a su conducta. 
 
2.2.2.3 Liderazgo que enfatiza la importancia de los contextos 
 
Este enfoque particular de liderazgo, plantea esencialmente la influencia que 
ejercen sobre las conductas y los estilos de liderazgo, los contextos en las que se desarrolla 
el trabajo concreto de una empresa. Se generan a partir de las teorías de contingencia y 
situacional que han desarrollado los modelos de gestión también denominados situacional 
o contingencial, sustentados  principalmente por Chandler, Burns y Stalker, que han tenido 
y tienen fuerte vigencia en la gestión empresarial y actualmente en la gestión de 
instituciones educativas.  
 
El aporte esencial de este tipo de liderazgo ligado al medio ambiente externo de la 
empresa, está en que no existe un modelo único válido para todo tipo de  empresas o 
instituciones. Plantea que existe una relación funcional entre las condiciones del ambiente 
y las técnicas administrativas apropiadas para el logro eficaz de los objetivos de la 





liderazgo, tiene plena vigencia actualmente y particularmente en el ámbito de la gestión 
pedagógica y más específicamente en los procesos de contextualización o diversificación 
curricular. 
 
2.2.2.4 Liderazgo  centrado en la gestión organizativa de la institución 
 
En esta concepción se identifica al líder como alguien  que ocupa puestos formales, 
y que ha de desplegar una serie de conductas y habilidades para conseguir las metas 
organizativas. Subyace una idea de la organización como aparato organizativo que 
funciona de modo predecible y racional.  
 
Es una concepción en la que se presta más atención al qué hacer, qué habilidades 
desplegar para una gestión eficaz – los aspectos técnicos del liderazgo- que al por qué y al 
cómo actuar de uno u otros modos. Para este enfoque, el líder exitoso es aquel cuya 
organización logra las metas planteadas, por lo que enfatiza con marcado acento la eficacia 
en la organización, antes que las consideraciones respecto a las personas que laboran en la 
empresa. Para este enfoque particular del liderazgo, el fin justifica los medios y por ello, 








Figura  2: Enfoques del Liderazgo como Proceso Técnico, Jerárquico y Racional. 
Clasificación tomada de Gonzáles, 2004, pp. 4-6. 
 
2.2.3 Reflexiones respecto a los enfoques vinculados con el liderazgo como  proceso 
técnico, jerárquico y racional 
 
En relación a los diversos enfoques específicos descritos y a cada una de sus variantes 
o vertientes particulares, las mismas que en conjunto enfatizan los aspectos técnicos, 
jerárquicos y racionales, es necesario e importante plantear algunas reflexiones sobre la 
conveniencia o no de aplicar estos tipos de liderazgo en el ámbito educativo, sobre todo 
considerando la naturaleza del trabajo que desarrollan las instituciones educativas y el 
objetivo esencial de las mismas, que es la formación integral de personas. Dichas 
reflexiones, se han extraído esencialmente del documento El liderazgo en tiempos de 
cambio y mejoras de Gonzáles (2003), la que a su vez  recogió los aportes de Bolívar 







 Son enfoques del liderazgo, esencialmente provenientes de contextos no escolares, 
tienen rasgos comunes en su concepción del liderazgo, tales como la tendencia a 
considerar que éste se localiza en ciertos roles de la jerarquía organizativa, y a 
equiparar líder con la persona que los ocupa. 
 
 La consideración de que el liderazgo es un proceso esencialmente centrado en 
metas y cuya función es influir únicamente en el rendimiento de la organización, 
sin considerar factores humanos que son altamente importantes. 
 
 Esta concepción de liderazgo está  ligado fuertemente a posiciones formales, 
particularmente en la del director, el mismo que ha de desplegar una serie de 
conductas y habilidades para conseguir las metas de la organización. 
 
En relación a la aplicación de los enfoques de liderazgo, basadas esencialmente en 
imágenes de gestión empresarial, a los contextos escolares o educativos, se ha cuestionado 
fuertemente tal situación, por su énfasis casi exclusivo en las facetas técnicas y también 
por considerar que no son pertinentes en una organización cuya actividad nuclear o 
medular es el desarrollo de procesos de enseñanza aprendizaje y su mejora continua. 
 
Es importante destacar que gran parte de la literatura sobre liderazgo en las 
organizaciones escolares, ha tendido a equiparar líder con posición formal. En tal sentido, 
se ha centrado preferentemente en el papel del director o directora de la institución 
educativa, considerando «dirección» y «liderazgo escolar» como sinónimos e ignorando 






El liderazgo se concibe, en este caso, como un proceso unidireccional en el que el líder 
–director– conduce y los demás miembros del centro escolar quedan relegados al papel de 
«seguidores ». Sin embargo, tal equiparación entre liderazgo y posición formal no se ajusta 
a la realidad interna de las  instituciones educativas, y en ese sentido se han apuntado 
argumentos sólidos y coherentes como, por ejemplo, los siguientes: 
 
- El liderazgo se ejerce en múltiples niveles (en el centro considerado en su conjunto, 
los departamentos, los ciclos, las aulas particulares) y por parte de personas que, 
«independientemente de la posición institucional formal que ocupen, pueden y son 
capaces de motivar, dirigir, apoyar a otros en torno a determinadas propuestas o 
proyectos. (Bolívar, citado por Gonzáles,. 2003, p.7). 
 
- La relación líder-liderados no es siempre de tipo unidireccional ni tampoco estática 
(unas personas pueden ser líderes o seguidores en función de las circunstancias 
cambiantes), sino interactiva, moviéndose en múltiples direcciones dentro de la 
organización. 
 
En cuanto que proceso social, el liderazgo «no depende de un individuo sino de cómo 
las personas actúan conjuntamente para interpretar las situaciones y hacerles frente». 
 
La complejidad y multiplicidad de las acciones, situaciones y temas a los que han de 
hacer frente las instituciones educativas en forma cotidiana, hace que sea improbable que 
una única o sola persona pueda proporcionar liderazgo para todo y en todos los contextos. 






El modelo de liderazgo ligado a una sola persona que ocupa un determinado rol formal 
en la organización, tiene entre otros puntos débiles, los cuales representan serios 
inconvenientes, que no permiten aprovechar o utilizar el potencial del talento o capacidad 
particularmente de los docentes y por el contrario, bloquea o impide el surgimiento de 
organizaciones que aprenden, eximiendo de la responsabilidad compartida de hacerlo, ya 
que, como se ha dicho, todas las decisiones se centran en una sola persona. 
 
Dentro de esta perspectiva, es importante remarcar que el liderazgo, conforme lo 
planteó Morrison (2003):   
 
Debe ser entendido como  una cualidad de la organización inherente a los 
roles y estructuras organizativas, que puede ser reconocido en las relaciones 
organizativas emergentes. No es el coto del director, ni es un asunto individual, 
sino más bien una red de relaciones entre personas, estructuras y culturas que 
se despliega por toda la organización, de modo que los roles de líder se 
complementan, solapan o cambian de persona a persona,  sin que hayan de 
estar ocupando posiciones formales. (Citado por Gonzales, 2003, p.7). 
 
La práctica del liderazgo en el ámbito educativo se genera o produce a través de la 
interacción dinámica de múltiples o varios líderes (y seguidores). La práctica de los líderes 
está extendida en los contextos social e institucional de la escuela; no es simplemente una 







En consecuencia y a la luz de las reflexiones planteadas, resulta clara la 
inconveniencia de aplicar dichos enfoques del liderazgo al ámbito de la gestión de las 
instituciones educativas y en general el ámbito de la educación. 
 
2.2.4. El liderazgo, un proceso más cultural y moral que técnico 
 
Como se ha indicado, a medida que ha ido evolucionando la reflexión teórica sobre 
el liderazgo y en paralelo con la propia evolución de las concepciones teóricas sobre la 
escuela como organización, se ha cuestionado fuertemente el énfasis exclusivo en los 
aspectos técnicos y  ahora se indica más bien que el liderazgo educativo, también tiene una 
dimensión ética y valorativa importante, la misma que actualmente está alcanzando niveles 
significativos de aceptación, especialmente en el ámbito de la educación en general. 
 
Esta nueva corriente o perspectiva del liderazgo aplicada al campo de la educación 
y especialmente de su gestión, se genera a partir de reflexiones sobre lo obsoleto de una 
concepción, que ha sido preeminente, según la cual el liderazgo reside sólo en ciertas 
posiciones formales, particularmente en la del director de la institución educativa. 
 
Respecto a esta nueva forma de concebir o entender el liderazgo aplicado a la gestión 
de la educación, Gonzáles (2004) planteó lo siguiente: 
 
La reflexión teórica sobre el liderazgo se enriquece enormemente al 
reconocer la importancia clave que en los procesos de liderazgo tienen las 
facetas morales, simbólicas y culturales; al asumir que no sólo importa qué 





que orientan su actuación en el centro escolar, los compromisos que trata de 
cultivar en relación con la tarea educativa, los valores, concepciones y 
creencias que cultiva en el centro en orden a posibilitar la construcción de una 
determinada cultura organizativa, las implicaciones morales que tienen los 
cientos de decisiones diarias tomadas o asumidas por el líder. (p.4). 
 
Para esta nueva corriente o enfoque del liderazgo, resulta importante, el progresivo 
reconocimiento de las facetas simbólicas, éticas, morales y culturales del liderazgo y su 
necesaria focalización o énfasis en la vida educativa de las instituciones educativas y 
particularmente en el proceso de desarrollo de aspectos vitales en la educación, tales como 
el currículum, la enseñanza y el aprendizaje de los estudiantes. 
 
Sergiovanni (2001) al respecto afirmó que “a la fonética del liderazgo (qué hace el 
líder y con qué estilo) ha de añadirse la semántica (qué significa para los demás esa 
conducta y qué acontecimientos se derivan de ella”. (Citado por Gonzáles, 2004, p.5.). 
 
       “Las teorías de liderazgo son demasiado racionales y demasiado reducidas como para 
ajustarse al mundo confuso en que funciona hoy la escuela […]   Enfrentarse con las 
complejidades de este mundo requiere que los profesores y administradores practiquen un 
liderazgo basado cada vez menos en sus personalidades, cada vez menos en sus puestos, 
cada vez menos en mandatos, y cada vez más en ideas”. (Sergiovanni, citado por 
Gonzales, 2003, p. 5).  
 
El tipo de liderazgo que debe tener mayor vigencia  en la actualidad 





basado en personalidades y reglas. Tiene mucho más que ver con propósitos, valores y 
actitudes que tienen alta incidencia moral y actitudinal, que con necesidades que nos tocan 
psicológicamente o con cosas burocráticas que nos empujan organizativamente. 
 
En función a las reflexiones precitadas y teniendo en cuenta la evolución de los 
enfoques de gestión aplicados en la educación y del desarrollo de los enfoques 
pedagógicos relacionados con la enseñanza y el aprendizaje, en este grupo o bloque 
correspondiente al enfoque o perspectiva del liderazgo, que más bien enfatiza los 
principios, valores y actitudes y da preeminencia a los aspectos pedagógicos o académicos, 
existen las siguientes perspectivas específicas, que en esta ocasión, se resumen también 
brevemente. 
 
Antes, es importante resaltar que este nuevo enfoque o perspectiva teórica del 
liderazgo aplicado al ámbito de la educación, constituye el sustento teórico asumido para 








Figura  3: Enfoques del Liderazgo como Proceso más Cultural y Moral que Técnico. 
Clasificación tomada de Gonzáles, 2004,pp.4-6.  
 
2.2.4.1 El  liderazgo  instructivo o pedagógico 
 
Respecto a este tipo de liderazgo, Gonzáles (2004), que es una investigadora que ha 
enfatizado bastante sobre aspectos específicamente concernientes al liderazgo aplicado al 
ámbito de la educación, planteó que: 
 
La importancia de atender con mayor énfasis el aspecto educativo, se refleja 
inicialmente en la noción de liderazgo instructivo, el mismo que es resultado 
de un proceso de evolución y que se remonta a finales de los 70 y en los 80, y 
con una marcada influencia de la investigación sobre escuelas eficaces. En este 
proceso, se insistió en que los esfuerzos para mejorar la calidad de la 





considerados como líderes instructivos. Su cometido básico sería el de animar 
el trabajo de los profesores en las aulas, apoyarlo, supervisarlo, así como ser 
portavoz, incluso formador, de los profesores en ciertas prácticas y métodos de 
enseñanza que la investigación documenta como eficaces (p.6).  
 
Esta perspectiva específica del liderazgo en su proceso de desarrollo, se ha ido 
perfilando en varias direcciones. En un caso, enfatiza los procesos de enseñanza antes que 
los del aprendizaje y luego apunta más bien su énfasis hacia el aprendizaje. 
 
Es importante remarcar, ateniéndonos a lo planteado por Murphi (1990), que el 
sustento esencial de esta propuesta de liderazgo, incide en que la raíz del liderazgo 
educativo, no está en la gestión sino en la educación y por ello, ofrece una imagen más 
amplia del liderazgo que acentúa su carácter educativo y señala que éste, se articula 
básicamente en torno a cuatro pilares: 
 
• Definir la misión y establecer metas escolares que enfaticen el logro de los 
aprendizajes de los alumnos. 
 
• Gestionar la función de producción educativa, entendiendo por tal coordinar el 
currículo, promover enseñanza de calidad, llevar a cabo supervisión educativa y 
evaluación/valoración de los docentes, ajustar materiales de enseñanza con metas 
curriculares, distribuir y proteger el tiempo escolar, y controlar el progreso de los 
alumnos. 
 
• Promover un clima de aprendizaje académico estableciendo expectativas y 





mantener alta visibilidad y proporcionar incentivos a alumnos y estudiantes, así 
como promover desarrollo profesional no aislado de la práctica instructiva. 
 
• Desarrollar una cultura fuerte en la escuela caracterizada por un ambiente seguro y 
ordenado, oportunidades para la implicación significativa de alumnos, colaboración 
y cohesión fuerte, lazos más fuertes entre las familias y la escuela. (Citado por 
Gonzáles, 2004, p.6). 
 
A. Liderazgo instructivo con énfasis en la enseñanza 
 
La noción de liderazgo instructivo, inicialmente, enfatiza el desarrollo del liderazgo 
hacia los procesos de enseñanza antes que a los de aprendizaje y en tal virtud, concibe al 
líder como la persona que conoce qué y cómo es la enseñanza eficaz, cómo evaluarla y 
cómo ayudar a los profesores a mejorar sus estrategias de enseñanza. 
 
Bajo esta perspectiva, el liderazgo habría de ser concebido como guía y dirección 
de la mejora de la enseñanza y por lo tanto, focaliza el liderazgo en la mejora de la 
enseñanza y define todo lo demás como instrumental o complementario a ello. 
 
Por lo tanto, las habilidades y conocimientos que importan en el liderazgo son 
aquellas que pueden estar conectadas o que conducen directamente a la mejora de la 









B. Liderazgo instructivo con énfasis en el aprendizaje  
 
Coherente con el proceso de evolución de las teoría de las concepciones del 
aprendizaje, este enfoque del liderazgo apunta a la necesidad de que el foco de atención 
del líder sea no tanto la enseñanza (qué enseñan los profesores y cómo ayudarlos a 
mejorar su enseñanza) sino más bien cuanto el aprendizaje (en qué medida los alumnos 
aprenden aquello previsto en cada curso, área o asignatura).  
 
De acuerdo a este enfoque, lo importante y significativo es que se trata de un 
liderazgo que convierta el aprendizaje en la preocupación central o esencial de la 
institución educativa  y ello posibilitará el cambio sustantivo en la estructura y cultura de 
la misma, que por lo demás es su esencia o quehacer fundamental.  
 
Respecto a este tipo de liderazgo y su actual aplicación en el contexto de la 
educación, es importante señalar que el propio Ministerio de Educación de nuestro país, 
justifica la necesidad de ponerla en práctica como parte esencial del proceso de gestión de 
las instituciones educativas, la misma que se refleja en la siguiente expresión: “Reformar 
la escuela implica transformar la gestión que desarrollan los directivos. La investigación 
educativa muestra que el liderazgo pedagógico del directivo, es el segundo factor de 
influencia en los logros de aprendizaje después de la acción docente, es decir, tiene un 
grado de influencia real e innegable en los aprendizajes de los estudiantes.” (MINEDU, 
2013, p7). 
 
A ello se puede agregar lo propuesto por Du Four (2002), quien plantea más bien 





escolar, posibilitará el cambio sustantivo en la estructura y cultura escolar”. (Citado por 
Gonzáles ,2004, p.7). 
 
2.2.4.2 Liderazgo  colegiado o distribuido 
 
Este enfoque del liderazgo, constituye una vertiente importante y actual del 
liderazgo, que está ingresando fuertemente al ámbito de la gestión educativa, ya que dentro 
de sus fundamentos, considera la necesidad de contemplar nuevos significados y 
posibilidades del liderazgo en las instituciones educativas, que acentúen más el carácter 
distribuido del mismo y por ello se le denomina también como liderazgo participativo, 
corporativo y colaboracional. 
 
El liderazgo, de acuerdo a este enfoque, deja de ser concebido como una 
prerrogativa exclusiva de aquellos que ocupan posiciones formales para ser considerado 
como una cualidad que ha de estar distribuida, proporcionando oportunidades regulares 
para que los miembros de la comunidad escolar o educativa en pleno, compartan lo que 
están aprendiendo sobre su propia práctica y exploren los caminos más adecuados de 
funcionamiento organizativo utilizando las ideas y los esfuerzos de todos ellos, en un 
clima de propósito compartido y de trabajo en equipo. 
 
Esta perspectiva actual y vigente del liderazgo, plantea también, desde una posición 
crítica, que atribuir sólo el liderazgo instructivo al director del centro no es sino «devaluar, 
sutilmente, la iniciativa y formación didáctica del profesorado »  o que un director 





sustancial de otros educadores y que ese liderazgo ha de ser una empresa compartida, de 
comunidad.  
 
Respecto a esta nueva concepción del liderazgo y respaldando sus planteamientos, 
Gonzáles (2004) indica que:  
 
La consideración de que el conocimiento y práctica del liderazgo no es 
inherente a un rol determinado dentro de la organización y por ello, cuestiona 
el liderazgo instructivo en su sentido inicial,  ya que un director difícilmente 
puede servir como líder instructivo para un centro escolar sin la participación 
sustancial de otros educadores y el desarrollo de una capacidad de liderazgo 
entre todos los miembros de la comunidad escolar. (p.7). 
 
Se sostiene, bajo esta perspectiva, la necesidad de generar y desarrollar un liderazgo 
que sea compartido, entendiendo que ello requiere considerar que los problemas y 
cuestiones escolares han de convertirse en responsabilidad de todos y crear las ocasiones 
para que las personas compartan y participen, comprendan y contribuyan a la solución de 
la problemática que ocurre y se produce la organización y contribuyan a su desarrollo.  
 
Este tipo de liderazgo, implica una responsabilidad compartida a la hora de 
identificar problemas en la institución educativa, explorar soluciones y emprender acciones 
de mejora.  
 
No es que una persona sola tenga una visión clara, sino que disponga de la capacidad 





compartido, con sus distintas voces e interpretaciones. Esta nueva tendencia, se orienta a 
fortalecer el trabajo en equipo y esencialmente a la delegación de funciones, antes que a la 
concentración de funciones o atribuciones. 
 
Dada la naturaleza y la complejidad del trabajo que se desarrolla en las instituciones 
educativas, resulta valioso y necesario este tipo de liderazgo, el mismo que se puede 
impulsar fuertemente, como se ha dicho, a través de acciones de delegación de funciones y 
trabajo en equipo fundamentalmente. 
 
2.2.4.3 El liderazgo transformador o transformacional 
 
Se ha indicado en el acápite correspondiente a la reflexión sobre las limitaciones e 
inconvenientes que presentan los enfoques de liderazgo que se sustentan sólo en aspectos 
técnicos y racionales y que por tal razón, privilegian  los rasgos y características personales 
y conductas de quienes ejercen el liderazgo y coherentes con la tendencia actual a moverse 
más allá de modelos estrictamente técnicos, jerárquicos y racionales para ir hacia enfoques 
que enfatizan las facetas culturales, morales, simbólicas del liderazgo se refleja, 
particularmente en torno a los años 90, en la noción de liderazgo transformador, una 
concepción originada en el campo empresarial y trasladada pronto al ámbito educativo.  
 
Fishman, (2005), respecto a la introducción del liderazgo transformador indicó que:  
 
Fue el investigador James MacGregor Burns quien, en 1978, introdujo, 
inicialmente, el concepto de liderazgo transformador: se presenta cuando el 





propósito elevado. De acuerdo con este autor, el jefe moviliza a los suyos hacia 
los niveles más altos de moralidad y motivación. Posteriormente, Bernard Bass 
realizó otras investigaciones que concluyeron en sistematizar el concepto del 
líder transformador, que es el que: Eleva el nivel de conciencia de sus 
seguidores sobre la importancia y el valor de metas idealizadas; ayuda a que 
los miembros de su equipo superen sus intereses personales, llevándolos a 
elegir una causa noble como el bienestar del equipo o el de la empresa. (p.18). 
 
Respecto a la vigencia actual del liderazgo transformacional y su aplicación o 
desarrollo en el ámbito de la gestión de instituciones educativas, existen varias e 
importantes opiniones, parte de las cuales se indican a continuación: 
 
“Un  modelo de liderazgo que se viene usando desde la última década y que en los 
últimos congresos de dirección de centros educativos a nivel internacional (Deusto, 2000) 
sigue teniendo vigencia y completa actualidad, es el liderazgo transformacional de Bass 
(1985), cuyo significado esencial está en hacer  de los  colaboradores verdaderos líderes. 
(Citado por Maureira, 2004, p.3).  
 
Sobre la vigencia actual del liderazgo transformacional se indica también que:  
 
Los estudios internacionales sobre eficacia escolar, señalan que el liderazgo 
pedagógico del director es una de las variables que influye en la eficacia de la 
escuela (Sanmons, Hilla,m y Montimore (1998), Sheerens, (1992). Para ellos, 
y otros autores como Sergiovanni (1995), el liderazgo transformacional 





escuelas eficaces y señalan que el liderazgo transformacional tiene un efecto 
positivo en el en el clima escolar. (Citado por MIMEDU, 2014. p.15). 
 
“El liderazgo transformacional como medio para desarrollar una gestión educativa en 
contextos educativos descentralizados, constituye un eje temático en permanente discusión 
para orientar la búsqueda de respuestas, tanto teóricas como pragmáticas, a la problemática 
que subyace en torno a la gestión de los centros de Educación Básica”. (Martins, 
Cammaroto,  Neris y Canelón. 2009, p.1). 
 
A su vez Uribe (2005) respecto al liderazgo transformacional indica lo siguiente: 
 
En el ámbito de las instituciones escolares, los estudios más recientes han 
demostrado a través de abundante evidencia, el impacto que produce el 
ejercicio de un adecuado liderazgo en la eficacia escolar. Un punto distintivo 
en este liderazgo es que a través de una estructura de gestión adecuada, se 
posibilita la participación de los docentes en distintos ámbitos de la gestión 
escolar. Ocurre que estamos siendo espectadores y/o actores, a lo menos 
conceptualmente, de una transición entre una línea de liderazgo más tradicional 
denominada transaccionales que mantiene líneas de jerarquía y control (al 
modo burocrático) a un enfoque de liderazgo más transformacional que 
distribuye y delega (p.3). 
 
El aspecto central o medular de esta concepción de liderazgo y de acuerdo a 





La consideración de que el líder ha de articular una visión trascendente para 
la organización, comunicarla a los demás y lograr de ellos sentimiento y 
compromiso; el líder transformacional se esfuerza en reconocer y potenciar a 
los miembros de la organización y se orienta a transformar las creencias, 
actitudes y sentimientos de los seguidores, pues no solamente gestiona las 
estructuras sino que influye en la cultura de la organización en orden a 
cambiarla.  
 
Una idea central en esta concepción es, pues, la del importante papel que ha 
de desempeñar el líder en promover y cultivar una visión que dé sentido y 
significado a los propósitos y actuaciones organizativas. (pp.5-6). 
 
En relación a la necesidad y validez del aporte positivo del liderazgo 
transformacional en los procesos de gestión de las instituciones educativas, Leithwood 
(2009) planteó lo siguiente: 
 
La mayoría de las investigaciones que apuntan a una reestructuración escolar 
suponen la existencia de un desarrollo significativo de capacidades por parte de 
los individuos y de las organizaciones en su conjunto. También dependen de 
altos niveles de motivación y compromiso para resolver los problemas 
sustanciales relacionados con la implementación de esas iniciativas.  
 
De reestructuración. Tradicionalmente, los enfoques transformacionales sobre 





evidencia sugiere que las prácticas transformacionales sí contribuyen al 
desarrollo de capacidades y de compromiso. (p.35). 
 
A. Acciones y prácticas que todo líder transformador debe desarrollar 
 
En la etapa inicial del desarrollo del liderazgo transformador, James MacGregor 
Burns, planteó que “El líder debe apelar a los más altos valores para guiar a sus seguidores 
hacia un propósito elevado. El jefe moviliza a los suyos hacia los  niveles más altos  de 
moralidad y motivación” (Citado por Fichman, 2005, p.18).  
 
Posteriormente, Bernard Bass realizó otras investigaciones que concluyeron en 
sistematizar el concepto de líder transformador, que es el que: 
 
• Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores sobre la importancia y el valor de 
metas idealizadas. 
• Ayuda a que los miembros de su equipo superen sus intereses personales, 
llevándolos a elegir una causa noble como el bienestar del equipo o el de la 
empresa. 
 
Así también Bernard Bass definió las cuatro acciones o prácticas que todo líder 
transformacional debe desarrollar las mismas que se indican a continuación: Estimulación 
intelectual, motivación inspiracional, consideración individual  e influencia idealizada. 
  
Estimulación intelectual, que implica fomentar en sus empleados la creatividad y propiciar 






Motivación inspiracional, que se relaciona con la capacidad del líder para comunicar 
visiones trascendentales que involucren a los demás. 
 
Consideración individual, que implica una genuina preocupación por las personas, 
expresada en el compromiso por motivarlas, estimularlas y propiciar su desarrollo. 
 
Influencia idealizada, relacionada con la habilidad para captar la admiración de sus 
seguidores  y que estos se sientan  identificados con dichos ideales. Esto implica que el 
líder actúe en forma íntegra, lo cual genera una elevada confianza en él. 
   
La siguiente figura, presenta una visión de la articulación de las cuatro acciones o prácticas 











Figura  4: Acciones o Prácticas para Desarrollar el Liderazgo Transformador. Tomado de 



















































En la perspectiva de este enfoque, el líder transformador: 
 
• Apoya a los profesores a la hora de desarrollar y sostener una cultura escolar 
profesional. 
• Promueve el desarrollo profesional de los profesores. 
• Mejora los procesos de resolución de problemas. 
 
Esta importante corriente de liderazgo, considera además, seis dimensiones básicas  
que se deben apuntalar: 
 
Construir la visión y metas de la institución educativa; proporcionar estímulos 
intelectuales; ofrecer apoyo individualizado; simbolizar prácticas y valores profesionales; 
demostrar expectativas de alto rendimiento y desarrollar estructuras que promuevan la 
participación de los trabajadores en la toma de decisiones. 
 
El líder transformador o transformacional, en definitiva, es un líder que promueve 
metas comunes, construye una visión compartida de qué debería ser la escuela, comunica 
la visión y metas del centro, apoya a grupos y a individuos en sus intentos de mejorar la 
enseñanza y el aprendizaje y proporciona oportunidades para que los profesores 
reflexionen sobre su propia práctica y la mejoren. 
 
Es importante destacar que el estilo de liderazgo transformacional propuesto por Bass 
(1985), hace hincapié en actividades tales como creatividad, estimulación intelectual, 
capacidad para estimular e inspirar a sus seguidores más allá de las expectativas, dándole 





atención y consideración individual al tomar en cuenta a la persona, preocupándose por sus 
necesidades, apoyando su crecimiento y desarrollo en medio de un clima de armonía y 
empatía. 
 
2.2.5 Aspectos y capacidades que se deben promover para desarrollar el liderazgo 
transformacional 
 
El liderazgo en general y particularmente el liderazgo transformacional, requieren, 
para su aplicación y desarrollo, de una de una serie de acciones previas, las cuales 
debidamente implementadas, harán viable y exitosa su intervención en el ámbito concreto 
de la gestión de las instituciones educativas. Estas acciones las tipificaremos o 
denominaremos como aspectos o dimensiones y capacidades específicas, estas últimas 
entendidas también como habilidades sociales, las cuáles se describen y explican de 
manera resumida a continuación: 
 
2.2.5.1 Aspectos o dimensiones que impulsan el ejercicio del liderazgo 
transformacional 
 
El liderazgo transformador  por la naturaleza de su concepción, contiene aspectos o 
dimensiones que deben ser adecuadamente implementadas o desarrolladas, de tal manera 
que sus efectos o consecuencias ya en el terreno concreto de la gestión de las instituciones 
educativas, serán positivas y favorables. Es pertinente reiterar que el  liderazgo 







De acuerdo a Martins, Canmarato, Neris y Canelón (2009), los aspectos o dimensiones 
que hay que desarrollar para generar un liderazgo transformador efectivo son los 
siguientes: 
 
a) La comunicación eficaz 
b) La motivación 
c) La delegación de funciones 
















Figura 5: Aspectos a Desarrollar  para Hacer Viable el Liderazgo Transformacional. 
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A.- La comunicación eficaz y liderazgo 
 
En la gestión en general y en la gestión educativa en particular, es necesario e 
imprescindible realizar procesos de interacción humana permanentes en diferentes niveles 
y con diversos segmentos que conforman la comunidad educativa; es decir, con 
estudiantes, padres de familia, docentes, directivos y trabajadores no docentes y para hacer 
efectiva dicha interacción, resulta fundamental la comunicación. 
 
La comunicación es considerada como función permanente, esencial e inherente a 
la naturaleza humana y que permite interactuar con nuestros semejantes. 
 
La comunicación interpersonal y el liderazgo son dos variables fundamentales y de 
suma importancia para el logro de los objetivos en cualquier institución educativa. 
 
Respecto a lo que es la comunicación, Fontalvo, Quejada y Puello (2011), 
plantearon que se la puede definir “como el proceso en el cual se transmiten y recepcionan 
mensajes y/o ideas entre dos o más individuos, ya sea  a través del lenguaje o por otros 
medios” (p.152). 
 
A su vez, John Fiske (1982) define a la comunicación “como una interacción social 
por medio de mensajes” (Citado por Fontalvo et al., 2011, p.152). 
 
Al interior de la organización este proceso se define según Fernández (1999) como 
el “conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una 





“La comunicación es el medio que permite al ser humano transmitir información, 
ideas, opiniones, conceptos, acuerdos, desacuerdos que son de vital importancia para la 
acción social y por ende para fomentar el liderazgo  transformacional” (Martins et al., 
2009, p.7). 
 
En razón a lo expuesto, se puede concluir que la comunicación es la facultad 
inherente al ser humano y que tienen los individuos para transmitir a otros, informaciones, 
sentimientos y vivencias. 
 
Y respecto a la comunicación y su rol en el contexto del liderazgo transformacional 
se plantea que “La comunicación se concibe como la herramienta básica que es necesario 
activar para garantizar un liderazgo transformacional efectivo. Ella se ha convertido en uno 
de los elementos estratégicos (…)” (Martins et al.,  2009, p.5). 
 
En nuestros días, la comunicación organizacional se ha convertido en un aspecto 
fundamental para las empresas, hasta el punto que para su planificación estratégica, este 
elemento ejerce una gran influencia en la optimización de sus operaciones y recursos. A su 
vez, en el campo de la educación y específicamente en los procesos de gestión, la 
comunicación resulta determinante o altamente gravitante. 
 
a) Niveles de la comunicación 
 
Asumiendo los planteamientos efectuados por Martins, et. al., (2009), respeto a los 





contexto, éstos son los siguientes: La comunicación intrapersonal, la comunicación 
interpersonal y la comunicación social. 
 
Respecto a la comunicación intrapersonal, ésta resulta fundamental para efectos de 
generar procesos de interacción humana, ya que es la que se realiza “con uno mismo”. Las 
personas que no logran niveles específicos de comunicación interna, es difícil que puedan 
generar o producir interacciones con otras personas. Es indispensable ejercitar este nivel de 
comunicación, sobre todo cuando se trata de directivos que deben conducir o gestionar 
instituciones educativas y de docentes que deben desarrollar procesos de enseñanza y 
aprendizaje. 
 
La comunicación intrapersonal que se realiza consigo mismo permite plantearse 
algunas interrogantes tales como ¿Qué es importante para mí?; ¿En qué creo?; ¿Qué me 
trae felicidad o sufrimiento?; ¿Qué me apasiona?; ¿Qué quiero hacer de mi vida? 
 
La comunicación interpersonal, que es la que se realiza a través del trato directo 
con otros y es de carácter permanente, resulta fundamental para generar o producir 
procesos de interacción humana favorables o positivos. Este tipo o nivel de comunicación 
es vital en el ámbito de la gestión de instituciones educativas, ya que en este contexto, hay 
necesidad permanente de interactuar con docentes, estudiantes, padres de familia y 
trabajadores no docentes. 
 
La comunicación interpersonal es un tipo o nivel de comunicación necesario y 





humanas positivas. Es indispensable así mismo, para lograr un clima organizacional 
adecuado y para la toma o adopción de decisiones pertinentes y eficaces. 
 
Para promover y desarrollar la comunicación interpersonal pertinente, es 
indispensable que los directivos de las instituciones educativas deben considerar o tener en 
cuenta varios aspectos tales como por ejemplo: El logro de reciprocidad en la 
comunicación, lo que significa que la comunicación  ha logrado efectos positivos en los 
interlocutores y existe una respuesta favorable o positiva respecto a los mensajes emitidos; 
la aplicación de la comunicación terapéutica, la que es también indispensable para atender 
o contribuir en la solución de problemas personales que siempre suelen  presentarse en los 
trabajadores de la institución educativa. Este tipo de comunicación, suministrada 
adecuadamente, ayuda a las personas a lograr un mayor entendimiento de sí mismos y a 
comunicarse de manera más efectiva para lograr las metas institucionales; la honestidad en 
la comunicación, que es de vital importancia y utilidad en la gestión educativa, ya que está 
directamente vinculada con la capacidad de comunicarse en forma verás, franca y sincera; 
la validación de la comunicación que es un aspecto de la comunicación indispensable 
particularmente en los directivos de las instituciones educativas y también en los docentes, 
ya que la validación de la comunicación ocurre cuando un comunicador siente o percibe 
que los receptores de la comunicación, aceptan o respetan sus mensajes o sus expresiones.  
 
Finalmente, es importante también el cuidado con el que se genera o produce la 
interacción como efecto de la comunicación, ya que ésta, debe ser siempre alturada, 






La comunicación social, que es un nivel de comunicación que se produce también 
en las instituciones educativas, pero con menor frecuencia que la comunicación 
interpersonal, ya que está relacionada con procesos de interacción con conjuntos de 
personas tales como padres de familia, estudiantes, pero que también requiere de un nivel 
adecuado para poder hacer llegar positivamente los mensajes o indicaciones que se 
emitirán en este contexto. Este nivel de comunicación es considerado como el más 
tradicional. 
 
B. La motivación como vía para potencializar el liderazgo 
 
Que es considerada como otro de los aspectos esenciales para ser desarrollado en el 
contexto del liderazgo transformacional, ya que está directamente ligada a incentivar en los 
trabajadores el logro de un mayor nivel de productividad. Al respecto, Robbins (1993) 
definió la motivación: 
 
Como el deseo de hacer mucho escuerzo por alcanzar las metas de la 
organización, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad 
individual. Plantea el autor, que el esfuerzo representa la intensidad de poner 
todo el empeño cuando se está motivado, pero considera que la calidad del 
esfuerzo e intensidad del mismo, deben redundar en beneficio de la empresa 
para poder considerarlos favorables a la meta de la organización. (Citado por 








A su vez, Martins et.al., (2009) plantearon que: 
 
La motivación, es un proceso dinámico en el cual el individuo orienta sus 
acciones hacia la satisfacción de sus necesidades generadas por un estímulo 
concreto y al conseguirlo, experimenta una serie de  sentimientos gratificantes. 
También es importante saber que las metas deben ser específicas, concretas, 
cuantificables y en el camino a obtenerlas, se deben acompañar de 
retroalimentación, de modo que la persona pueda saber si está progresando en 
la consecución de la meta planeada y en qué medida se está logrando. Si se 
consideran estas condiciones, puede convertirse el establecimiento de metas en 
valioso instrumento para la motivación y el desempeño. (p.10). 
 
a) Acciones que impulsan o generan la motivación 
 
En el contexto de la gestión en general y de la gestión educativa en particular, es 
necesario implementar medidas o acciones orientadas a generar procesos de motivación y 
dentro de ellas, se pueden indicar las siguientes: 
 Asumir el papel de director de los resultados, aunque éstos en alguna instancia, 
resulten no favorables o positivos. 
 Definir claramente el trabajo  realizar y los resultados esperados. 
 Tratar a cada trabajador como persona y  capaz de desarrollarse. 
 Ofrecer oportunidades para la toma de decisiones participativa y no concentrar las 
mismas en una sola persona. 





 Establecer canales de comunicación adecuados y hacerlos conocer en forma 
oportuna y adecuada. 
















Figura 6: Acciones que Impulsan la Motivación en el Contexto del Liderazgo 
Transformacional.  
 
C.- La delegación de funciones y su influencia para fortalecer el liderazgo 
transformacional 
 
Actualmente, los países con altos niveles de desarrollo educativo, han considerado 
como factor esencial para lograrlo, la descentralización de sus sistemas educativos, 
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educativas y lograr con ello, que adquieran autonomía en su gestión. Contrariamente, 
señalan, que la concentración de facultades y funciones, resulta perjudicial. 
 
En el plano interno; es decir al interior de las instituciones educativas, la delegación de 
funciones es de vital importancia, ya que el director o directora no debe concentrar en sí y 
para si las decisiones y funciones esenciales. Lo importante es delegar funciones a los 
mandos o nivele intermedios y también a los niveles de ejecución.  
 
“Delegar significa compartir autoridad y responsabilidad para que se realice un trabajo 
y es el mejor medio del cual dispone el director para fomentar en el  personal, la 
estimación propia en el sentido de que están realizando algo que a su vez conduce a más 
acción” (Martins et al., 2009, p.15). 
 
La delegación de funciones es algo más que asignar tareas y mantener al personal de la 
organización ocupado; es incentivar positivamente ya que el ser humano, por naturaleza, 
prefiere decidir por sí mismo  y cuando sólo se limita a ejecutar acciones o tareas 
dispuestas por otros, no pone el suficiente empeño en realizarlas. Es además un proceso 
que constituye en sí un acto de fe, por el cual un individuo ve a su colaborador cometer un 
error, acepta el precio de éste, entendiendo que es propio de todo proceso de aprendizaje y 
por ello, es recomendable que previamente a la delegación de funciones, exista una 
preparación adecuada del personal para asumir tareas y responsabilidades de mayor 
envergadura. Precisamente, el trabajo en equipo, es una estrategia o un medio ideal para 







a) Factores que impulsan la efectiva delegación de funciones 
 
Se ha indicado que la delegación de funciones, es un aspecto esencial para desarrollar 
procesos de gestión adecuados y se ha enfatizado que su ejercicio o puesta en práctica, 
requiere determinadas condiciones que la harán más efectiva y las cuales se indican a 
continuación: 
 
 Compartir autoridad y responsabilidad. 
 Incentivar positivamente al personal para conducir y asumir responsabilidades y 
desarrollar acciones trascendentes. 
 Utilizar el error como fuente de aprendizaje. 
 Lograr que las personas se impliquen, comprometan y desempeñen eficazmente en 
el trabajo delegado. 
 Evidenciar confianza en el personal para generarle seguridad. 













































Figura 7: Factores que Impulsan la Delegación Efectiva de Funciones en el Contexto del 
Liderazgo Transformacional.  . 
 
 
D.- La calidad de las decisiones y su influencia para fortalecer el liderazgo 
transformacional 
 
En el ámbito de la gestión de las instituciones educativas se adoptan o toman 
permanentemente, decisiones de diverso tipo y en distintas áreas y las mismas tienen que 
ser decisiones pertinentes o adecuadas y que se orienten a mejorar sustancialmente el 
proceso de gestión y a lograr evidentemente sus objetivos y metas de carácter institucional. 
En este contexto, el rol del director es fundamental, ya que debe tener el criterio y la 
sensatez correspondientes para adoptarlas. 
 
Respecto al rol, importancia y utilidad de las decisiones en la gestión educativa, 
Martins et al., (2009) plantearon que: 
 
La calidad de un servicio (valorada como satisfacción de los requisitos de los 
interesados) depende de la eficacia de las acciones orientadas en su realización; 
y ésta a su vez depende de la calidad de las decisiones que las originan. De allí 
deriva la enorme importancia de la toma de decisiones en toda administración. 
En el ciclo de acciones que parten del análisis institucional, el diagnóstico y 
estudio de alternativas, pasando por la planificación de la acción, la asignación 
de recursos y las actividades técnicas específicas, hasta llegar a la interacción 
del servicio. Esto es con las necesidades y requerimientos del contexto social, 





situacional, entre otros, los procesos de toma de decisión juegan un rol 
fundamental en todo el transcurso de estos procesos cíclicos, y definen la 
tendencia ascendente o descendente de su desenvolvimiento en el tiempo. 
(pp.10-11). 
 
Condiciones que se deben tener en cuenta para la adopción de decisiones de calidad 
 
Se ha indicado que la adopción de decisiones en el proceso de gestión y particularmente 
en la gestión educativa, tiene una alta incidencia en el logro de sus objetivos y metas de 
carácter institucional y en rezón a ello, es necesario tener en cuenta algunas condiciones 
básicas, las mismas que se indican a continuación:  
 
 Desconfiar de los acuerdos fáciles y rápidos 
 Explicación clara y precisa de los temas o asuntos a decidir 
 Evitar la toma de decisiones por votación 
 Promover el espíritu de apoyo y colaboración por parte del personal 
 Evitar la discusión vana e improductiva en el proceso de adopción de decisiones 


















Figura 8. Condiciones para Promover la Calidad de las Decisiones en el Proceso de 
Gestión de  las Instituciones Educativas.  
 
2.2.5.2  Capacidades que hay que desarrollar para impulsar el  ejercicio del liderazgo 
transformacional 
 
Se ha indicado en la sección anterior de este informe, que hay necesidad de impulsar 
aspectos y capacidades para desarrollar el liderazgo transformacional y respecto a ellos, 
han sido ya precisados y descritos todos los aspectos o dimensiones.  Se precisará a 
continuación, las capacidades o habilidades sociales que se deben desarrollar en el 
personal, para lograr niveles adecuados de productividad en ellos y esencialmente para 
aplicar adecuadamente el liderazgo transformacional en el contexto de la gestión de una 
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a) La empatía 
b) La resiliencia 
c) La asertividad 
d) La creatividad y la innovación 
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A. La empatía 
 
La empatía, constituye una habilidad humana necesaria y hasta imprescindible, que 
hace que se comprende a los demás, y se experimenten los diferentes puntos de vista 

















motiva respeto por los demás, porque en ningún caso, ser empático tiene por qué herir 
sentimientos o hacer daño a los otros. 
 
La empatía en el contexto de la gestión educativa es necesaria, ya que permite a un 
directivo o a un docente ponerse en la situación de otra persona y comprender dicha 
situación. Muchas veces se han adoptado decisiones muy ligeramente y sin tener en 
cuenta, que han habido factores que influyeron o determinaron un problema, el mismo que 
debió haber sido analizado previamente. 
 
B. La asertividad 
 
La asertividad es una habilidad social que se trabaja desde el interior de la persona. 
Se define como la habilidad para ser claros, francos y directos, diciendo lo que se quiere 
decir, sin herir los sentimientos de los demás, ni menospreciar la valía de los otros, solo 
defendiendo sus derechos como persona. Dicha habilidad se sitúa en un punto medio de 
equilibrio en el que el centro se encuentra la asertividad, y en los extremos a un lado y otro 
de ella se encuentra la pasividad y la agresividad. 
 
Las personas asertivas saben lo que quieren, están seguras de sí mismas, y en esa 
misma medida tiene un alto nivel de autoestima y autoconfianza, establecen una 
comunicación clara y directa con los demás y son también proactivas porque buscan 
continuamente lograr sus objetivos propuestos y aceptan sus limitaciones. 
 
En el ámbito de la gestión de las instituciones educativas, la asertividad representa 





comunicación adecuada, la misma que a su vez genera o produce procesos de interacción 
pertinentes, necesarios e imprescindibles en dicho proceso.  
 
Es importante resaltar además, que la asertividad, es una capacidad altamente 
necesaria en el proceso enseñanza aprendiza y por ello, hay que promoverla intensamente. 
 
C.  La resiliencia 
 
La resiliencia es la capacidad que tiene una persona o un grupo de personas de 
recuperarse frente a la adversidad para seguir proyectándose hacia el futuro. 
 
Para Becoña (2006), la resiliencia es la “capacidad de superar los eventos adversos, y 
ser capaz de tener un desarrollo exitoso a pesar de circunstancias muy adversas” (p.125). 
 
En ocasiones, las circunstancias difíciles o los traumas permiten desarrollar recursos 
que se encontraban latentes y que el individuo desconocía hasta ese momento. Esa es una 
expresión de la resiliencia. 
 
La psicología actual reconoce que la resiliencia se trata de una respuesta común como 
forma de ajuste frente a la adversidad. Esta habilidad vinculada con el aspecto psicológico 
de una persona, es importante desarrollar en los trabajadores y también en los estudiantes, 
pues su inexistencia o escaso desarrollo, puede generar situaciones altamente negativas y 
en algunos casos lamentables. 
 






La proactividad es un factor determinante para competir y sobrevivir en un entorno tan 
altamente cambiante y competitivo como el actual. Las empresas por lo general buscan 
personas flexibles que se adapten a lo inesperado y que sepan gestionar la incertidumbre. 
 
Los emprendedores y pequeños empresarios tienen más posibilidades de gestionar con 
éxito sus negocios si son proactivos. Bateman y Grant consideran que las personas 
proactivas poseen las siguientes características: 
 
 Buscan continuamente nuevas oportunidades.  
 Se marcan objetivos efectivos orientados al cambio 
 Anticipan y previenen problemas 
 Hacen cosas diferentes, o actúan de forma diferente. 
 Emprenden la acción y se aventuran a pesar de la incertidumbre.   
 Perseveran y persisten en sus esfuerzos. 
 Consiguen resultados tangibles, puesto que están orientadas a resultados.  
 
La persona proactiva no espera a que los demás tomen decisiones por ella; actúa con 
determinación anticipándose a los problemas, baja a terrenos operativos y crea 
constantemente nuevas oportunidades 
 
La proactividad constituye un factor necesario e imprescindible en el campo de la 
educación y su desarrollo es mucho más urgente en los directivos y docentes, puesto que 
ambos están inmersos en situaciones o eventos frecuentes que deben prevenir y resolver- 







E. La creatividad y la innovación 
 
La creatividad es esencialmente un proceso mental que ayuda a generar ideas. Es 
así mismo una actitud para crear. Es también la capacidad para resolver problemas y 
generar ideas. Se mide por la fluidez, la flexibilidad y originalidad. Una persona con 
creatividad, posee inteligencia divergente. 
 
La innovación a su vez, de acuerdo a Shermann Gee es el proceso en el cual a partir 
de una idea, invención o reconocimiento de una necesidad, se desarrolla un producto, 
técnica o servicio útil hasta que sea comercialmente aceptado. 
 
Las características de las personas creativas son las siguientes: 
 
 Fluidez conceptual 




F. El trabajo en equipo 
 
El trabajo en equipo constituye un aspecto esencial para promover y desarrollar el 
liderazgo transformacional y es medio que hace viable la delegación de funciones. El 
trabajo en equipo es el trabajo hecho por varias personas, donde cada una hace una parte 
pero todos trabajan hacia un objetivo predeterminado o preestablecido y en función del 
cual ponen todos sus esfuerzos. El trabajo en equipo es  diferente al trabajo grupal, ya que 





metas y estrategias de trabajo no están claramente determinados y por ello, los resultados a 
lograrse no son siempre los deseables. 
 
El trabajo en equipo constituye una estrategia o modalidad de trabajo que 
psicológicamente, tiene mayor influencia positiva en los trabajadores, ya que permite que 
haya expresión de compromiso y solidaridad entre quienes conforman los equipos de 
trabajo. 
 
En el ámbito de la gestión de las instituciones educativas, el trabajo en equipo es 
indispensable, porque desconcentra las funciones, optimiza los resultados y promueve o 
fomenta la participación responsable y activa en los trabajadores. Por ello, los directivos, 
siempre deben promover el trabajo en equipo, como expresión de confianza y. de 
desconcentración de funciones y atribuciones. 
 
2.3 Gestión y calidad educativa 
 
      El desarrollo actual de los sistemas educativos, considera como un componente 
fundamental de la gestión, el aseguramiento de la calidad a nivel institucional, entendiéndose 
como tal, a un conjunto de procesos de carácter integral, orientados a promover la eficacia, 
eficiencia e innovación, para lo que resulta fundamental, la formación del recurso humano 
como factor, actor y promotor del cambio y que se encargue de viabilizar los procesos, 
dimensiones y políticas educativas establecidas institucionalmente.  
 
      La gestión educativa, debe ser entendida como una herramienta esencial para crecer con 





metas educativas, asumidos en el contexto de la misión y visión institucionales configuradas 
corporativamente. 
 
      La gestión institucional con calidad, se orienta al logro de resultados educativos, es decir, 
es una línea de acción fundamental que tiene como objetivo, promover el crecimiento y 
desarrollo de una institución educativa, que evalúa periódicamente los procesos 
correspondientes a su gestión y se compromete con el logro de resultados de calidad, 
considerando la cultura evaluativa y la autorregulación, como estrategias clave para lograrlas. 
 
      Lograr una gestión institucional eficaz, eficiente y adecuada, constituye uno de los 
desafíos más importantes y complejos que deben enfrentar las instituciones educativas en la 
sociedad actual. 
 
Al respecto, Garbanzo y Orosco (2010), indican: 
 
 El sistema educativo concreta su proyecto educativo 
mediante las organizaciones educativas distribuidas en diferentes niveles, a saber: 
preescolar, primaria, secundaria y educación universitaria; eso sí se requiere de 
un acertado liderazgo que promueva las condiciones de autodesarrollo 
profesional en forma competitiva como única respuesta a las demandas de por sí 
exigentes del contexto en el que a la educación hoy le ha correspondido actuar. 
(p.18). 
 
En coherencia con la perspectiva expuesta, se enfatizará en esta sección la idea 





que compromete directamente a los sistemas educativos y consiguientemente al de nuestro 
país, en el que precisamente se han emitido, documentos de carácter técnico y normas 
legales básicas que promueven la evaluación de la calidad educativa y de su acreditación 
en las distintas etapas, niveles y modalidades de la estructura actual del sistema educativo.  
 
Es importante remarcar que la calidad educativa, tiene en la gestión, un factor 
altamente influyente, más aún, si tenemos en cuenta que  nuestro país y más 
específicamente  nuestro sistema educativo, se encamina hacia un proceso de 
descentralización, el mismo que constituye la transferencia de la capacidad de decisión a 
las instituciones educativas, para dotarlas de un nivel adecuado de autonomía. En ese 
contexto, la gestión de las instituciones educativas resulta fundamental e incluso 
determinante. 
 
“Si la calidad de la educación es hoy una necesidad ampliamente sentida por los 
individuos y grupos para su propio desarrollo y progreso, ningún sistema educativo puede 
ser considerado como de auténtica calidad (…) si no cuenta  
con los recursos, los procesos y los resultados apropiados a este paradigma de calidad, o, 
incluso mejor, a la calidad total o integral” (Gento, Palomares, García y Gonzáles, 2012, 
p.1). 
 
Y respecto al significado de la calidad se indica también que “es el rasgo atribuible 
a entidades individuales o colectivas cuyos componentes estructurales y funcionales 
responden a los criterios de idoneidad máxima que cabe esperar de las mismas, 
produciendo como consecuencia aportaciones o resultados valorables en grado máximo, de 






A su vez Aguerrondo (2004) haciendo referencia específica a la concepción actual 
que se debe tenerse sobre la calidad educativa afirmó lo siguiente:  
 
Hoy calidad educativa se refiere menos a la memorización y más a la 
adquisición de destrezas de nivel superior; equidad no significa ya lo mismo 
para todos. Sino atender las distintas necesidades de manera de asegurar 
equivalentes oportunidades de aprendizaje, y eficiencia no se mide por el 
menor costo, sino en términos de la optimización de la productividad 
educativa, analizando la relación entre insumos, procesos y resultados. Estas 
redefiniciones están implicando también la necesidad de redimensionar el 
funcionamiento de los sistemas educativos para lograr resultados definidos en 
estos términos, lo cual introduce directamente el problema de la gestión y de 
las actuales dificultades de gobernabilidad política, técnica y administrativa. 
(p.7) 
 
Por su parte, Grajeda (1994) respecto a la calidad indicó que “…la preocupación por 
la calidad es uno de los signos de los tiempos, sobre todo la calidad referida al ser humano. 
Y la misión de la educación es precisamente esa: Crear seres humanos de calidad” (Citado 
por SINEACE,2015, p.10). 
 
En cuanto a la articulación directa e indesligable entre gestión y calidad de la 






El Perú no puede escapar a los profundos cambios que se están dando en el 
mundo y en especial en América Latina, lugar en el que se está modificando el 
eje de articulación entre el Estado y la Sociedad Civil, a través de un rol más 
prominente de los mercados que, en caso de la educación son especialmente 
limitados y complejos. En este escenario, el Sistema Educativo, adquiere a la 
vez un valor crítico y estratégico de la calidad de su acción, actualización y 
desarrollo de las capacidades humanas, dependen en gran medida del acceso 
definitivo a la modernidad y afianzamiento de la democracia como medio de 
vida. Para que el sistema educativo pueda jugar un rol un papel estratégico 
debe superar restricciones actuales, algunas de las cuales radican en el ámbito 
de lo institucional y en sus deficiencias en materia de organización y gestión. 
(p.40). 
 
En relación al rol que debe tener el Estado respecto a la educación y 
consecuentemente de su calidad, Rodríguez (1994) propuso lo siguiente: 
 
En ese orden de cosas una evidencia inicial, importante para retomar e 
incidente en la calidad, es que se está produciendo un cambio de paradigma 
teórico en la concepción e interpretación del papel del Estado y de la sociedad 
en el ejercicio del derecho a la educación. Una institución educativa  de calidad 
es aquella en la que los recursos disponibles, los procesos que se llevan a cabo 
y los resultados conseguidos se acomodan al modelo ideal de  perfecto 
funcionamiento en el ámbito educativo. Esto requiere que la institución, con la 







       Respecto a la estrategia y los instrumentos que se deben utilizar para materializar la 
evaluación de la calidad educativa, Sergiovanni (2004: 83) planteó lo siguiente: 
 
La exclusiva utilización de estándares externos  para evaluar la calidad de una 
institución educativa, sin la aceptación por la propia institución, no parece la vía 
más apropiada  “Cuando únicamente se imponen estándares uniformes para todos 
dentro de determinado estado, éstos pueden erosionar la diversidad local,, poner 
en riesgo la peculiaridad organizativa de la institución, comprometer su 
capacidad para responder a las necesidades y aspiraciones locales y, finalmente, 
inutilizar sus esfuerzos para ofrecer una enseñanza y aprendizaje efectivos” 
(Citado por  Gento et al.,  2012, p.2). 
 
      El mismo Rodríguez (1994), planteó algunas categorías interpretativas de la calidad, las 
cuales las resume en las siguientes: 
 
a) La calidad en la ampliación de la cobertura 
b) La calidad y eficacia del sistema 
c) La calidad y la gestión pedagógica 
d) La calidad y la gestión administrativa. 
 
       En suma y resumiendo las diversas  opiniones vertidas por distintos autores 
especializados en asuntos de gestión y particularmente en gestión educativa, se puede indicar 
con certeza, de que la gestión y la calidad de la educación están articuladas y son casi 





ámbito de la educación, sin que esto quiera decir que sólo ella, sino que será necesaria la 
intervención de otros factores inherentes a la educación y de su contexto. Es importante 
recordar que la calidad, no es un concepto unívoco; es más bien multidireccional. 
 
2.4 Liderazgo y gestión educativa 
 
La educación, constituye un proceso simultáneo, tanto de construcción de nuevos 
saberes y desarrollo personal, lo que exige, una práctica de la gestión educativa en la que 
el directivo que conduce o gestiona una institución educativa, sea impulsor de la 
innovación y del cambio permanente y que además, intervenga como sujeto activo que 
aproveche las capacidades y el talento del personal que labora en la institución educativa. 
 
Las instituciones educativas, deben ser conducidas o gestionadas por personas cuyas 
cualidades y habilidades profesionales, estén orientadas a facilitar, promover,  desarrollar y 
motivar la interacción humana positiva y favorable, para lo cual, las relaciones humanas o 
el clima organizacional y la comunicación tienen un rol protagónico y altamente 
significativo.  
 
Dentro de esta perspectiva, el liderazgo en el ámbito educativo, se ha convertido en 
una prioridad clave en las políticas educativas a nivel mundial, ya que existe  actualmente, 
la necesidad de que el directivo de la institución educativa, ejerza a cabalidad sus 
funciones, esto quiere decir, que no sólo conduzca los aspectos o áreas internas de la 






Actualmente, la gestión educativa se ha tornado más difícil y compleja, ya que ya que a 
los aspectos administrativos y académicos o pedagógicos, ahora hay necesidad de 
incorporar otros tales como la gestión institucional propiamente dicha con nuevos campos 
de acción como la evaluación y el mejoramiento de la calidad educativa y a ella se ha 
sumado el liderazgo, como un componente esencial y con alto nivel de gravitación en el 
logro de resultados eficientes y eficaces. Pero como se ha planteado en esta investigación, 
no se trata de adoptar un tipo de liderazgo tradicional o normativo, sino más bien de un 
tipo de liderazgo vinculado con aspectos más bien culturales y  actitudinales, que enfatice 
con marcado acento el desarrollo de la gestión pedagógica y dentro de ella, enfatice el 
logro de mejores y mayores niveles de calidad de los aprendizajes. En esta perspectiva., el 
liderazgo transformacional constituye actualmente una alternativa viable y pertinente, que 
está directamente vinculada con la naturaleza del trabajo que realizan las instituciones 
educativas; es decir, la formación integral de las personas, para su incorporación adecuada 
y exitosa en la sociedad y en la cual, interactúe positivamente. 
 
Figura 10. Áreas Específicas de Acción Comprendidas en la Gestión Educativa.  






El liderazgo de hoy, es aquel que reconoce que para cumplir compromisos, se 
necesita el soporte de otros y que para lograr el éxito en la realidad cambiante de las 
organizaciones educativas, es importante la capacidad de movilizar a las personas  hacia el 
logro de los objetivos y metas de carácter institucional.  
 
Al respecto, Gonzáles (2003) afirmó que “Nadie en nuestros días pone en duda la 
necesidad del liderazgo educativo, pues se admite ampliamente que su ejercicio es un 
elemento clave en la mejora de lo que acontece en los centros y un factor que incide en el 
desarrollo interno de éstos en cuanto organizaciones educativas que han de garantizar el 
aprendizaje de todos los alumnos” (p. 4). 
 
La necesidad e importancia del liderazgo aplicado al ámbito de la gestión de 
instituciones educativas, es actualmente ampliamente reconocida, ya que numerosas 
investigaciones, especialmente vinculadas con la eficacia escolar y el mejoramiento de la 
calidad educativa, así lo corroboran. 
 
Así tenemos por ejemplo que el Ministerio de Educación de nuestro país en el 
documento de carácter técnico denominado  Manual de Gestión para Directores de 
Instituciones Educativas planteó que “Los procesos de cambio o mejora sustantivas en 
educación ocurren tanto en las aulas como en las escuelas. Es allí donde las reformas y las 
políticas educativas se hacen realidad. Sin embargo los cambios no ocurren de modo 
mecánico, requieren de conductores, de líderes que piensen un futuro diferente y que sean 







Y agregó además que “Reformar la escuela implica transformar la gestión que 
desarrollan los directivos. La investigación educativa muestra que el liderazgo pedagógico 
del director, es el segundo factor de influencia en los logros de aprendizaje después de la 
acción docente; es decir, tiene un grado de influencia real e innegable en los aprendizajes 
de los estudiantes” (MINEDU, 2013, p. 7). 
 
A su vez, Bolívar (1997) respecto a la nueva concepción del liderazgo aplicado al 
ámbito educativo, afirmó “Estamos en un momento de reconceptualización del liderazgo 
escolar (Leithwood, ( 1995);  Smylie,( 1995), ya sea porque enfoques emergentes nos 
inducen a extenderlo más allá de las posiciones ocupadas formalmente en la organización 
(el liderazgo como algo a “estimular” inductivamente entre todos los miembros), ya 
porque el liderazgo como algo a “ejercer” (imponer deductivamente a otros) está en una 
profunda crisis, en organizaciones convencionales, pero especialmente en organizaciones 
“educativas” (p.25). 
 
En relación a la necesidad de mejorar la calidad de la gestión de las instituciones y la 
influencia del liderazgo en dicho propósito, Bolívar (1997) planteó lo siguiente: 
 
Sabemos ya, como viene repitiendo-con razón- Sarason (1990) en los últimos 
años, que una de las razones por las que hemos fracasado en cambiar la 
educación ha sido por nuestra mala conceptualización de los procesos de 
cambio escolar: hemos subestimado-señala- su complejidad, practicando un 
reduccionismo y no hemos preparado a los agentes educativos para el 
cambio. Y es que en todo proceso de mejora de la escuela intervienen 





tener distintos propósitos y valores; por lo que es necesario contextualizar 
debidamente el tema/problema del liderazgo en las múltiples instancias y 
niveles que configuran, de acuerdo con lo que hoy sabemos, la mejora 
escolar. (p.28). 
 
Continuando con la línea de sustentar sólidamente la necesidad aplicar el liderazgo 
en el ámbito de la gestión de las instituciones educativas y de resaltar el rol del liderazgo 
en dicho proceso, Uribe (2005), afirmó que: 
 
La reforma educacional emprendida en la mayoría de países de América 
Latina desde principios de los años 90, se constituyó como una de las 
prioridades de la agenda política de los países que se comprometieron con ella. 
Mejorar la equidad y proveer una educación sensible a las diferencias que 
discrimine en favor de los más pobres y vulnerables; mejorar la calidad de la 
enseñanza, aumentar las exigencias y focalizar la atención en los resultados del 
aprendizaje; profesionalizar el trabajo docente; descentralizar y reorganizar la 
gestión educativa y ofrecer más autonomía a las escuelas; fortalecer la 
institución escolar para ofrecer mejor capacidad de operación y mayor 
responsabilidad por sus resultados, fueron las líneas fundamentales que con 
distinto énfasis pusieron en marcha los gobiernos de la región. (p.25). 
 
Uribe (2005) indicó además con marcado acierto que: 
 
Dos ejes de esta reforma interesa destacar, aquel relacionado a los temas de 





perfeccionamiento docente. El primero ha implicado desarrollar líneas de 
trabajo relacionados al fortalecimiento de las capacidades de gestión y 
evaluación de los resultados. El segundo, fomenta el desarrollo profesional de 
los docentes y las políticas de incentivos. También en estos años se han 
incorporado al vocabulario habitual de los directivos conceptos como el de 
rendición de cuentas (accontability) y liderazgo educativo. (p.25). 
 
Es importante resaltar en esta sección, la situación actual del sistema educativo 
peruano actual y de la gestión educativa en particular, las mismas que de acuerdo a una 
investigación efectuada por un órgano directamente dependiente del Ministerio de 
Educación y sistematizado en el documento denominado Marco de Buen Desempeño del 
Directivo: Directivos construyendo escuela, bajo el sub título de la gestión escolar en el 
contexto de la reforma de la escuela indicó: 
 
En los últimos cien años casi todas las instituciones han cambiado, menos la 
escuela. En general, la escuela como institución mantiene su estructura 
histórica y es el espacio social donde se han dado menos transformaciones. 
(…). Esta situación se ve reflejada en la mayoría de escuelas del país, 
encontrando: 
 
• Una gestión escolar homogénea con prácticas rutinarias de enseñanza, centrada 
en lo administrativo y desligada de los aprendizajes. 
• Una organización escolar rígida en su estructura y atomizada en sus funciones. 






• Participación de la familia y la comunidad únicamente como proveedores de 
recursos. 
• Desconfianza, subordinación y conflicto como estilo de relación entre los 
actores de la comunidad educativa. 
• Directivos con prácticas autoritarias o permisivas  
• Una relación vertical y normativa de la institución educativa con las instancias 
de gestión descentralizada. (p.10). 
 
Y centrando su énfasis más específicamente en la situación de la gestión  
educativa, la grafican de la siguiente manera: 
 
La gestión de las escuelas ha sido asumida convencionalmente como una 
función básicamente administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada en 
la formalidad de las normas y las rutinas de enseñanza, invariables en cada 
contexto; basada además en una estructura cerrada, compartimentada y 
piramidal, donde las decisiones y la información se concentran en la cúpula, 
manteniendo a docentes, padres de familia y estudiantes en un rol subordinado, 
y el control del orden a través de un sistema esencialmente punitivo. Este 
enfoque de la gestión escolar parte de la certeza de que la misión de la escuela 
es formar individuos que acepten y reproduzcan la cultura hegemónica, sus 
creencias, costumbres, modos de actuar y de pensar. (Guerrero, citado por 
MINEDU, 2013, p. 10).  
 
Planteando alternativas de medida tendientes a revertir la situación expuesta y 






• Un modelo de gestión escolar centrado en los aprendizajes; a partir del 
liderazgo pedagógico del equipo directivo, que permita las condiciones 
necesarias para alcanzar los aprendizajes  fundamentales, deseables y 
necesarios en las y los estudiantes. 
• Una organización escolar democrática, pertinente a las necesidades y 
contexto de la escuela. 
• Una escuela acogedora que desarrolle una convivencia democrática e 
intercultural entre los integrantes de su comunidad educativa, así como un 
vínculo con las familias y comunidad.  
 
2.4.1 Vigencia actual del liderazgo y su incidencia en la gestión educativa 
 
Es indudable que actualmente, el liderazgo, como hemos indicado en secciones 
anteriores del presente informe, tiene plena vigencia y su aplicación y desarrollo en las 
instituciones educativas se sigue incrementando notablemente. La razón para ello, es que 
el liderazgo tiene una alta incidencia en la generación de una gestión educativa de calidad, 
orientada especialmente lograr mayores niveles de logro de los aprendizajes. Al respecto, 
Kenneth Leithwood y Carolyn Riehl (2015) plantearon lo siguiente: “El liderazgo escolar es 
actualmente objeto de una atención sin precedentes. La agenda de la reforma  
educacional, en su permanente evolución, parece haber captado que el rol del 
liderazgo es en sí mismo una importante meta para la reforma y, simultáneamente, un 






Los autores citados, en el informe de una investigación realizada y denominada 
Cómo liderar nuestras escuelas: Aportes desde la investigación, plantean una definición 
funcional del liderazgo escolar y la plasman de la siguiente manera: 
 
Es difícil definir el liderazgo, y si tratamos de acotar el término corremos el 
riesgo de restringir la reflexión y la práctica. Sin embargo, una concepción amplia 
y funcional nos ayudará a fundamentar esta reseña. Nuestro enfoque sobre 
liderazgo incorpora los siguientes entendidos, provenientes de fuentes empíricas, 
conceptuales y normativas: 
 
• El liderazgo existe dentro de relaciones sociales y sirve afines sociales. Aun 
cuando los líderes son individuos, el liderazgo está inserto en relaciones y 
organizaciones sociales y su propósito es realizar algo para un grupo. No es un 
fenómeno individual y personal. 
 
• El liderazgo implica un propósito y una dirección. Los líderes persiguen metas 
con claridad y tenacidad y responden por su cumplimiento. En algunos casos, le 
corresponde al líder desarrollar y promover metas grupales; en otros, se trata de 
un proceso más inclusivo, pero donde el líder es un actor decisivo. Finalmente, 
hay otros casos donde el liderazgo consiste en centrar el esfuerzo en torno a una 
visión que se origina en otro lugar. 
 
• El liderazgo es una función. Muchos observadores del liderazgo reconocen que 
éste conlleva un conjunto de funciones no necesariamente relacionadas con un 





pueden ejercer labores de liderazgo, aunque muchas veces cuenten con 
desiguales recursos, habilidades y propensiones para este efecto. 
 
• El liderazgo es contextual y contingente. La mayoría de las teorías 
contemporáneas sobre el liderazgo sugieren que éste se practica de acuerdo   a las 
características  de la organización social, las metas fijadas, los individuos 
involucrados, los recursos y los plazos, además de otros factores, incluidas las 
características de los propios líderes (Hollinger y Heck, (1996), Leithwood y 
Duke, (1999). Así, ninguna fórmula del liderazgo es aplicable de manera 
universal. (pp.17-19). 
 
Dichos autores (Kenneth Leithwood y Carolyn Riehl (2015), plantearon además, cuatro 
afirmaciones fundamentales sobre el liderazgo escolar y por su importancia, se ha 
considerado registrarlas a continuación: 
 
Afirmación 1 El liderazgo escolar contribuye de manera importante al mejoramiento del 
aprendizaje escolar    
 
Afirmación 2: El liderazgo en las escuelas es ejecutada en primer lugar por los directores y 
los profesores, y puede ser distribuido a otros  
 
Afirmación 3: Un conjunto de prácticas básicas de liderazgo es valioso en prácticamente 






Afirmación 4: Los líderes exitosos que trabajan con diferentes tipos de alumnos establecen 
las condiciones necesarias para promover el logro escolar, la equidad y la justicia (pp. 20-
28). 
 
Y plantearon además, tres tipos de prácticas esenciales que deben aplicarse en las 
instituciones educativas, las mismas que se resumen en lo siguiente: 
 
Fortalecer la cultura escolar. Los líderes influyen sobre la cultura 
organizacional a través de prácticas orientadas a desarrollar normas, creencias, 
actitudes y valores compartidos, y promocionando el cuidado y la confianza 
dentro del equipo educativo. 
 
Modificar estructuras organizacionales. Los líderes rediseñan  las estructuras 
organizacionales  a través de cambios  en los equipos y en las tareas asignadas, 
la calendarización y el diseño del tiempo, los procedimientos operativos 
rutinarios y el uso de tecnologías y otros recursos materiales, elementos todos 
que pueden dificultar o facilitar el rendimiento personal y el cumplimiento de 
metas organizacionales. 
 
Construir procesos colaborativos. Los líderes trabajan para aumentar el 
rendimiento de la escuela brindándole al equipo educativo oportunidades para 
participar en la toma de decisiones respecto de temas que los afectan y para los 






En relación a los efectos del liderazgo transformacional sobre las condiciones 
organizacionales y el compromiso de los alumnos con la escuela, han derivado en su 
investigación las siguientes conclusiones: 
 
La mayoría de las iniciativas que apuntan a una reestructuración escolar suponen la 
existencia de un desarrollo significativo de motivación y compromiso. Tradicionalmente 
los enfoques transformacionales sobre liderazgo han sido considerados productivos  ya que 
contribuyen al desarrollo de capacidades y de compromiso. 
 




Acción y efecto de gestionar; acción y efecto de administrar y conjunto de 
actividades que ponen en funcionamiento, desarrollan y movilizan a las personas que una 
organización necesita para lograr sus objetivos institucionales en función con su visión y 
misión. 
  
Gestión de la educación 
 
Conjunto de procesos vinculados con la dirección o conducción y liderazgo de 
instituciones educativas, con la finalidad de prever y desarrollar acciones de organización 
institucional y académicas; así como para generar la interacción favorable con la 








Es el nivel óptimo de formación que deben alcanzar las personas para enfrentar los 




Constituye la primera y principal instancia de gestión del sistema educativo 
descentralizado. Es una comunidad de aprendizaje y enseñanza, que presta el servicio 
educativo dentro de determinada etapa, nivel, modalidad o ciclo del sistema. En ella se 
toman decisiones orientadas a mejorar los aprendizajes de todos los estudiantes y tiene 
autonomía en la ejecución y evaluación del servicio educativo, en la elaboración de 
proyecto curricular de centro y en la calendarización del año lectivo. Se vincula con su 




Es un estilo de liderazgo enmarcado dentro del enfoque de gestión normativo y se 
caracteriza porque el líder asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones. Inicia 
las acciones, dirige, motiva, controla. La decisión y guía se centralizan en el líder. Este 











Es un tipo de liderazgo que utiliza la consulta, señala directrices específicas, pero 
consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones que le incumben. Escucha y 
analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones; sin embargo no 




Este estilo de liderazgo está basado en un proceso en el que cada parte, busca su 
propio beneficio. Ejecuta transacciones frecuentes con su personal y describe una 
interacción egoísta entre su líder y seguidor, en la que cada quien, trata de satisfacer sus 
propias necesidades. Este tipo de liderazgo es más efectivo que el liderazgo ausente, pero 




Es un estilo de liderazgo que se resume en la siguiente expresión: “dejar hacer, 
dejar pasar”. También se le conoce como liderazgo permisivo. Está presente físicamente, 
pero no se relaciona con su gente. No decide, no motiva. no va más allá, no emplea ningún 
tipo de autoridad y está desconectado de su realidad y vive su propio mundo, donde cree 








Liderazgo transformador o transformacional 
 
Es considerado como el estilo de liderazgo más positivo, ya que además de plantear 
incentivos, busca plantear y lograr una visión trascendente. Enfatiza una actitud de servicio 
al cliente, a la calidad ofrecida y al clima laboral. Contribuye a crear un entorno de 
aprendizaje, de crecimiento para todos  y principalmente de servicio y apoyo al prójimo y 
además, no sólo se limita a ofrecer un discurso, sino que demuestra sus actos, que tiene fe 




Es el ambiente existente entre los miembros de la organización, está estrechamente 
ligado al grado de motivación de los empleados e indica de manera específica las 












En estricta coherencia con el problema planteado y en función a las variables  que 
la conforman, las hipótesis que se han trabajado han sido las siguientes: 
 
3.1.1 Hipótesis general:  
 
El liderazgo transformacional  constituye un factor que influye positivamente en el 
mejoramiento de la calidad de la gestión de las instituciones educativas.  
   
 3.1.2 Hipótesis específicas 
 
El tipo de liderazgo predominante que aplican los directores de las  instituciones 
educativas en el ejercicio de sus funciones, es el autocrático basado en el enfoque de 
gestión normativo. 
 
Los aspectos o dimensiones que favorecen el ejercicio del liderazgo 
transformacional para que tenga resultados efectivos en la gestión  de las instituciones 
educativas son la comunicación, la motivación, la delegación de funciones y la calidad en 






Las actitudes que contribuyen a desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de las instituciones educativas, son la empatía, la 





En función estricta  a la naturaleza del problema y especialmente teniendo en cuenta el 
contenido de la hipótesis principal planteada y considerando que las variables expresan las 
cualidades que identifican los hechos del problema, así como las propiedades que los 
relacionan con otros eventos, para esta investigación se han establecido las siguientes 
variables: 
 
a) Variable independiente: El liderazgo transformacional como factor de mejoramiento 
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1.2Desarrollo de relaciones 
1.3Reciprocidad en la Comunicación 
1.4Validación de la Comunicación 
1.5Honestidad en la Comunicación 
1.6Comunicación Terapéutica 
 
2.1Definición clara del trabajo y los resultados 
esperados 
2.2Tratar a cada trabajador como persona 
2.3Ofrecer oportunidades para la toma de decisiones 
participativa 
2.4Ofrecer elogios, reconocimientos y confianza cuando 
sea necesario 
 
3.1Establecer canales de comunicación adecuados. 
3.2Proponer la ejecución  de acciones desafiantes 
3.3Asumir el papel de directos de los resultados 
3.4Compartir autoridad y responsabilidad. 
3.5Incentivar positivamente para conducir y asumir 
acciones 
3.6Utilizar el error como fuente de aprendizaje 
3.7Lograr que las personas se implican, comprometen y 
desempeñan eficazmente su trabajo. 




4.1Decisiones por consenso 
4.2Evitar la toma de decisiones  por votación 
4.3Promover la colaboración 
4.4Evitar la discusión vana e improductiva 
4.4Desconfiar de los acuerdos fáciles y rápidos. 






































































































3.2.1 Operacionalización de las variables 



































































1.1  Planeamiento curricular. 
1.2 Métodos y estrategias de enseñanza y 
aprendizaje. 
1.3 Recursos y materiales educativos. 
1.4 Evaluación del aprendizaje. 
1.5 Supervisión educativa. 
 
 
2.1 Movimientos económico financieros. 
2.2 2.2 Infraestructura, equipamiento y 
mobiliario. 
2.3 2.3 Logística. 
2.4 2.4 Sistemas, métodos y 
procedimientos. 
2.5 2.5 Administración del personal. 






3.1 Evaluación de la calidad educativa. 
3.2  Desarrollo del personal 
3.3 Planes de mejoramiento institucional 




4.1 Conducción del personal 
4.2 Motivación al personal 
4.3 Clima organizacional 


































Guía de aplicación del 
enfoque del liderazgo 
transformacional en la 










Formato de validación de la 
guía de aplicación del 
liderazgo transformacional 
en instituciones educativas 








4.1 Enfoque de la investigación 
 
El paradigma en el que se encuadra esta investigación, teniendo en cuenta su 
naturaleza y características se enmarca dentro de los  enfoques cuantitativo y  
cualitativo, ya que la investigación para su desarrollo o ejecución, ha utilizado los 
procedimientos de ambos paradigmas, ya que en su proceso de desarrollo identificó la 
naturaleza de las realidades, su estructura dinámica, comportamientos y manifestaciones 
en forma integrada y contrastó sus resultados objetivamente, mediante un proceso 
experimental.   
 
4.2 Tipo y nivel de investigación  
 
La presente investigación, de acuerdo a su finalidad se enmarca dentro de las 
investigaciones de tipo básica, fundamental o pura, ya que su intención o propósito ha sido  
aportar alternativas vinculadas con estrategias que contribuyan a mejorar el nivel de 
calidad de la gestión de las instituciones educativas, enfatizando el aspecto del liderazgo y 
sustentado en un enfoque teórico actual y vigente del liderazgo.  
 
En cuando a su nivel, se trata de una investigación descriptivo-correlacional, ya que 
su objetivo principal ha   sido describir y establecer el tipo de liderazgo que se aplica en las 
instituciones educativas de educación básica, comprendidas dentro de la jurisdicción de la 





relación existente entre el liderazgo transformacional y el mejoramiento de la calidad de la 
gestión de las instituciones educativas, las mismas que constituyen sus variables 
fundamentales. 
. 
4.3 Diseño de la investigación 
 
En la presente investigación, se aplicó el diseño específico pre experimental del 
tipo pre-test y pos-test con un solo grupo y  cuyo diagrama, se configura o representa del 
siguiente modo: G    O1    X     O2, 
 
Donde. G: es el grupo o muestra 
X: El tratamiento o aplicación experimental 
 O1:   Es la medición inicial o pre-test 
O2,.   Es la medición posterior del impacto o efecto post-test. 
 
4.4 Fases o etapas de desarrollo de la investigación 
 
El diseño metodológico específico de esta investigación, ha considerado dentro de 
su proceso de desarrollo, fases o etapas cada una de las cuales, tiene una función y un 
propósito específico, ya que dada su naturaleza, requiere de un primer momento en la que 
previamente, se describa o diagnostique el tipo o estilo de liderazgo que en forma 
predominante, aplican los directores de las instituciones educativas en el ejercicio de sus 
funciones; luego de ello, se puso en práctica o se aplicó, una guía experimental que 
contiene pautas sencillas en la que se propició o indujo, el desarrollo o aplicación de 





el liderazgo transformacional, las cuales han requerido de una acción  de apoyo o 
monitoreo, para asegurar su adecuada implementación o desarrollo. Finalmente, se ha 
considerado una fase que en la que se ha evaluado la forma e que se ha desarrollado el 
proceso y fundamentalmente conocer los resultados generados con la aplicación de la guía 
y medir o evaluar el impacto que ha tenido en el mejoramiento de la gestión de las 
instituciones educativas en las que materializó la experiencia.   
 
En la siguiente Figura se presentan de manera esquemática las etapas o momentos 
del proceso de desarrollo de la investigación y las acciones específicas cumplidas o 
































Fase Descriptiva- Diagnóstica: 
Establecer el tipo o estilo de liderazgo 
que en forma predominante, aplican los 
directores de las instituciones 
educativas en el ejercicio de sus 
funciones. 
Etapa de Aplicación Experimental del Proceso: 
Puesta en práctica de la propuesta de pautas de carácter 
metodológico para propiciar o inducir el desarrollo de 
aspectos y capacidades esencialmente de carácter actitudinal 
vinculadas con el liderazgo transformacional y acción de 
seguimiento o monitoreo, para asegurar su adecuada 
implementación o desarrollo. 
Fase Evaluación del Impacto: 
Evaluación de los resultados y del 
impacto que ha generado el proceso 
de aplicación experimental en el 
mejoramiento de la gestión de las 
instituciones educativas consideradas 
en la muestra de estudio.   
Metaevaluación 
Análisis y discusión de 
los resultados logrados 






4.5 Población o universo y muestra 
 
Dado que la población o universo que corresponde al presente estudio está conformado 
por el conjunto de instituciones educativas de la etapa de educación básica y de las 
modalidades de educación básica regular, básica alternativa y básica especial 
comprendidas dentro de la jurisdicción administrativa de la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 07 de San Borja, las mismas que cuantitativamente representan un total de 1781 
instituciones educativas, de las cuales 477 son públicas y 1304 son privadas y 1633, 
corresponden a la modalidad de educación básica regular; 77 a educación básica 
alternativa, 30 a educación básica especial y 61 a educación técnico productiva y teniendo 
en cuenta que  objetivamente, no ha sido posible trabajar con el total de elementos que 
constituyen dicho universo y considerando además, la naturaleza de la investigación y de 
su nivel de complejidad, la muestra ha sido determinada mediante un procedimiento no 
aleatorio o no probabilístico y más bien ha sido definida teniendo en cuenta el criterio del 
investigador, la misma que ha estado directamente condicionada básicamente por los 
siguientes factores: 
 
a) Facilidad de acceso a las instituciones educativas en las que se iba a realizar la 
experiencia 
b) Aceptación y facilidades otorgadas por los directores o directoras para aplicar o 
realizar la experiencia. 






En razón a las razones expuestas, la muestra de estudio ha comprendido a 
seis instituciones educativas tanto del sector público como privado y cuyas 
características particulares se precisan en el siguiente cuadro:  
Tabla  1 
 Instituciones Educativas  de la UGEL N° 07  en las que se Aplicó la Guía de Liderazgo  Transformacional 
 
 
Nota: la información corresponde a seis instituciones educativas de educación básica que aceptaron y 
accedieron la aplicación experimental de la guía de liderazgo transformacional.  
 
4.6 Técnicas e instrumentos que se utilizaron en el desarrollo de la investigación 
 
En función a cada una de las  fases o etapas y relación estricta a la naturaleza de la 
investigación, se han utilizado técnicas e instrumentos diversos que han tenido 




N° Denominación de 
la Institución 
Educativa 




01 IEI 563 
“Santísimo Divino 
Niño Jesús”  
Esquina Los Naranjos con 
Miguel Grau, 
Asentamiento Humano 








02 Rosa de Lima Jr. Tolomeo  N° 149, La 









03 Francisco de 
Paula Gonzales 
Vigil 
Av. Tolomeo Mz Q, Lt 14, 










04 José María Eguren Av. Manuel de la Fuente 







05 7039- Manuel 
Scorza Torres 











06 CEBA 7009 
“Federico  
Villarreal” 
Calle Enrique Caballero 

















Técnicas e Instrumentos Utilizados en el Desarrollo de la Investigación 
 
Dado que la información que se recogerá es esencialmente cualitativa, ésta se ha procesado 
y analizado utilizando un programas estadísticos descriptivos e inferenciales y 
consecuentemente se ha combinado en el procesamiento de la información   el uso manual 
y el mecánico. Este último se refiere al sistema computarizado especialmente para la 
elaboración del informe final y para cuyo efecto, se han utilizado programas específicos 
como microsoft word, excel y power point, versión 10. 
  
01 ENCUESTA Cuestionario para Directores  de 
Instituciones Educativas 
Determinar, desde la perspectiva de los directores 
qué aspectos y actitudes vinculadas con el 
liderazgo transformacional  son aplicadas en el 
proceso de gestión de las instituciones educativas 
de educación básica de la UGEL N° 07  
02 ENCUESTA Cuestionario para docentes  de 
instituciones educativas 
Establecer cuál es el tipo de liderazgo que aplican 
o desarrollan los directores (as) en el proceso de 
gestión de las instituciones educativas de 
educación básica de la UGEL N° 07 
03 EXPERIMENTO 
PRE TEST Y POST 
TEST 
Guía de aplicación del liderazgo 
transformacional en el proceso  
gestión de las instituciones 
educativas de educación básica de 
la UGEL N° 07  
Aplicar o desarrollar experimentalmente, 
aspectos y actitudes vinculadas con el  liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de las 
instituciones educativas de educación básica de la 
UGEL N° 07  
04 VALIDACIÓN 
 
Formato de validación de la guía 
de aplicación del liderazgo 
transformacional en instituciones 
educativas de educación básica 
Conocer los resultados logrados con la aplicación 
de la guía y establecer el impacto que ha 
generado en el mejoramiento de la calidad de la 







Resultados Logrados con la Investigación 
Esta sección del informe, resulta sumamente importante y significativa, ya que en 
ella, se presentan los resultados que se han logrado con el desarrollo de la investigación y 
en relación a ello, se debe indicar previamente que para este efecto, los instrumentos de 
captación de información y experimentación, se han aplicado en tres fases o etapas. En la 
primera fase, se ha recogido información específicamente relacionada con el tipo de 
liderazgo que aplicaban los directores y directoras de las instituciones educativas de 
educación básica del ámbito jurisdiccional de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 07 
de San Borja y para ello, las encuestas se aplicaron primero a directores y  directoras con 
la finalidad de captar de manera directa información suministrada por ellos y desde su 
perspectiva. Luego, se aplicaron las encuestas a docentes de las instituciones educativas 
con el propósito de tener información también directa sobre el estilo de liderazgo aplicado 
por directores y directoras en los cuales ellos laboran o trabajan. Esta información 
proporcionada desde la perspectiva de los docentes, resultó sumamente valiosa, conforme 
se explicará y fundamentará en la sección de análisis y discusión de los resultados de la 
investigación. 
Luego de aplicadas las encuestas a directores y directoras y también a los docentes, 
se proporcionó a los directores y directoras de las instituciones educativas que aceptaron y 
accedieron a la experimentación, una Guía de Aplicación del Enfoque del Liderazgo 
Transformacional en la Gestión de Instituciones Educativas, la misma que contendía 
pautas sencillas y accesibles referidas específicamente a aspectos y actitudes que deberían 
promover y desarrollar no sólo ellos en su condición de directivos, sino esencialmente, los 





educativas. Dicha guía experimental, se aplicó en el periodo comprendido entre mayo del 
año 2015 a noviembre del año 2016, tiempo que debe considerarse como suficiente y 
adecuado para evaluar los resultados o efectos que generó dicho instrumento en el proceso 
de gestión de las instituciones educativas en las que se aplicó. 
Una vez concluido el proceso de aplicación de la guía en el periodo indicado, se 
procedió a suministrar otro instrumento denominado Formato para la Validación de la 
Guía de Aplicación del Liderazgo Transformacional en Instituciones Educativas de 
Educación Básica, en las instituciones educativas que la utilizaron experimentalmente y 
cuyos resultados también se presentan y se indican en esta sección. 
5.1.- Validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados en el desarrollo de la 
investigación 
Una vez elaborados los instrumentos esenciales que se aplicaron para captar la 
información relevante con fines de la investigación, especialmente de directores y 
docentes, éstos fueron sometidos previamente, a un proceso de prueba o aplicación piloto, 
en directores y docentes de instituciones educativas que no estaban comprendidas en el 
ámbito jurisdiccional de la UGEL N° 07. Sus resultados, demostraron que dichos 
instrumentos, eran accesibles, fácilmente entendibles y planteados con un lenguaje que es 
cotidiano para directores y docentes, consecuentemente podían ser suministrados sin 
inconvenientes a directivos de las instituciones educativas de la UGEL N° 07 de San 
Borja. 
Así mismo y para efectos de probar la confiabilidad y consistencia de ambos 
instrumentos; es decir, el cuestionario para directores y el cuestionario para docentes, éstos 
fueron sometidos a opinión de expertos en investigación y docentes universitarios 





Enrique Guzmán y Valle y la Facultad de Teología Pontificia y Civil de Lima. Una vez 
logradas las opiniones correspondientes de los cuatro expertos consultados, éstas fueron 
sometidas al proceso de cálculo de  confiabilidad y coherencia, utilizando la fórmula Alfa 
de Cronbach, cuyos resultados se indican en los cuadros que a continuación se presentan: 
Tabla 3  
Calculo de Validez y Confiabilidad del Cuestionario para Directores de Instituciones 
Educativas Mediante Juicio de Expertos. Elaboración Propia.  
 
Fuente: Datos logrados mediante valoración efectuada por cuatro expertos. 
 
 Teniendo como base los resultados logrados con el procesamiento de las opiniones de los 
expertos, se procedió a aplicar la fórmula. Alfa de Cronbach  se reemplazaron los datos, 
obteniéndose el siguiente resultado: 
  
A. Valoración Efectuada Por Juicio De Expertos 
Preguntas Experto 1 Experto 2 Experto 3 Experto 4 Total Promedio (¿) Varianza S¡2 
1 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
2 4 4 4 4 16 4.00 0.00 
3 4 4 4 4 16 4.00 0.00 
4 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
5 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
6 4 4 4 4 16 4.00 0.00 
7 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
8 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
9 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
10 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
11 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
12 4 4 4 4 16 4.00 0.00 
13 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
14 5 4 4 4 17 4.25 0.25 
15 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
16 5 4 4 4 17 4.25 0.25 
17 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
18 4 4 4 4 16 4.00 0.00 
19 5 5 4 4 18 4.50 0.33 
20 5 4 4 4 17 4.25 0.25 
21 4 5 4 4 17 4.25 0.25 
Puntaje Total 94 97 84 84 - - 
 
Promedio General 4.47 4.61 4.00 4.00 - 4.27 - 
• S¡2 




Varianza De Puntajes 
Totales Juicio De Expertos 
(S2sum) 





Fórmula.- Alfa de Cronbach  
°=(k / (k-1))*(1-(•  s¡2 / s2 sum))  
 Dónde:  
°     = Alfa de Cronbach  
k    = Número de preguntas  
s¡2   = Sumatoria de la varianza de los puntajes de cada pregunta.  
s2 sum = Varianza de los puntajes totales de expertos.  
  
Datos:  
°     =?  
k    = 21  
s¡2   = 4.58 °   
s2 sum = 45.58  
 
Remplazando valores en la fórmula Alfa de Cronbach tenemos:  
°     = (21(21-1))*(1-(4.58/45.58)  
°     = 0.944  
 
Con los resultados logrados por la aplicación de la fórmula Alfa de Cronbach, 
se concluye que el alfa de Cronbach es 0.944, consecuentemente la fiabilidad del 
instrumento utilizado es Excelente por que el alpha es mayor que 0.9, ya que cuanto más 
se acerca a 1, es favorable y significa que la independencia de la longitud o número de 
ítems respecto a la coherencia de los objetivos de la investigación respecto a la covarianza 







5.2.- Presentación de la información captada con la aplicación de encuestas a 
directores y directoras  
 
Para efectos de captar la información directamente vinculada con el estilo de 
liderazgo que están utilizando  los directores y directoras de las instituciones educativas de 
educación básica del ámbito jurisdiccional de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 07 
de San Borja, se aplicaron, como ya se precisó, encuestas a directores y directoras de 30 
instituciones educativas de educación básica de carácter público y privado. Los resultados 






 5.2.1.- Sistematización de los resultados de las encuestas aplicadas a directores(as)   
 
Tabla 4  
Aspecto: Desarrollo del Aspecto Comunicación 
 
Fuente: Encuesta a treinta directores y directoras de instituciones educativas de educación 
básica de la UGEL N| 07.  
 
En los resultados consignados en el cuadro precedente, se puede observar que   
el aspecto 01 de la encuesta aplicada y específicamente relacionado con la comunicación y 
sus respectivos niveles  y planteado con la intensión de conocer la frecuencia con la que 
los directores o directoras aplican o desarrollan aspectos vinculados con el proceso de 
Desarrollo de aspectos 
relacionados con el 
proceso de comunicación 
para generar la 
interacción con la 
comunidad educativa 
Frecuencia Porcentajes 
Siempre Casi Siempre Nunca Total Siempre Casi Siempre Nunca Total 
¿Practica usted la 
comunicación 
intrapersonal; es decir, la 
que uno realiza consigo 
mismo? 
13 16 01 30 43.3 53.3 3.4 100 
¿Utiliza la comunicación 
interpersonal para el 
diálogo y trato directo con 
otras personas?  
13 17 - 30 43.3 56.7 - 100 
¿Utiliza la comunicación 
para ayudar a otras 
personas a lograr un 
mejor entendimiento de si 
mismo y a comunicarse 
de manera más efectiva? 
14 16 - 30 46.7 53.3 - 100 
¿En el proceso de 
comunicarse con otras 
personas, lo hace en 
forma veraz, franca y 
sincera? 
13 17 - 30 43.3 56.7 - 100 
Cuando detecta que algún 
trabajador presenta un 
problema o dificultad, 
¿trata usted de ponerse en 
su lugar y comprender su 
dificultad  o problema? 
12 18 - 30 40.0 60.0 - 100 
¿En el proceso de 
comunicación que realiza, 
percibe que los 
trabajadores aceptan y 
respetan lo que usted 
dice?  





comunicación para generar la interacción adecuada y favorable en la comunidad educativa, 
es decir, con docentes, trabajadores no docentes, estudiantes y padres de familia, dicha 
información expresa lo siguiente: 13 directores de los 30 encuestados manifiestan que 
siempre practican la comunicación intrapersonal; es decir, la que uno realiza consigo 
mismo; 13 de ellos lo hace casi siempre y sólo uno no lo practica o utiliza. 
 
A su vez y en relación a que si utilizan o no la comunicación interpersonal para el 
diálogo y trato directo con otras personas, 13 lo utiliza siempre y 17 siempre, lo que resulta 
positivo. 
Respecto al uso de la comunicación para ayudar a otras personas, técnicamente 
conocida como comunicación terapéutica para lograr un mejor entendimiento de sí mismo 
y a comunicarse de manera más efectiva, 14 de los directores precisan que  siempre la 
utilizan y 16 lo hacen casi siempre. 
 
En relación a que si en el proceso de comunicarse con otras personas, lo hace en 
forma veraz, franca y sincera, 13 de los directores y sub directores indican que siempre lo 
hacen y 17 casi siempre. 
 
A la interrogante de que cuando detecta que algún trabajador presenta un problema 
o dificultad  y si trata ponerse en su lugar y comprender su dificultad  o problema antes de 
aplicar o generar una sanción 12 de los directores y  directoras  manifiestan que  siempre lo 
hacen y  12 de ellos indican que casi siempre lo hacen. 
 
Con respecto a que si en el proceso de comunicación que realiza con segmentos de 





directores y directoras indican que siempre y 20 de ellos manifiestan que la frecuencia con 
que lo hacen es casi siempre y sólo 1 indica que nunca lo hacen. 
 
Tabla 5  
Desarrollo del Aspecto Motivación: 
 
Proceso dinámico 
mediante el cual se aplican 
estímulos diversos para 










¿Propone usted la 
ejecución de acciones 
desafiantes en lugar de las 
rutinarias? 
09 21 - 30 30.0 70.0 - 100 
¿Define claramente el 
trabajo que encomienda a 
alguien y los resultados 
que se esperan lograr? 
08 22 - 30 26.6 73.4 - 100 
¿Trata a cada trabajador 
como persona? 08 22 - 30 26.6 73.4 - 100 
¿Ofrece oportunidades a 
los trabajadores para la 
toma de decisiones en 
forma participativa? 
07 22 01 30 23.3 73.4 3.3 100 
¿Ofrece elogios, 
reconocimientos y 
confianza cuando sea 
necesario?  
03 27 - 30 10.0 90.0 - 100 
¿Establece canales de 
comunicación adecuados? 
05 25 - 30 16.6 83.4 - 100 
 
Fuente: Encuesta a treinta directores y directoras de instituciones educativas de educación 
básica de la UGEL N| 07.  
 
La tabla 5, contiene información relevante relacionada específicamente con el 
aspecto o dimensión motivación y el propósito de captar información sobre este aspecto, 
era conocer las acciones que los directores y directoras realizaban para motivar 
especialmente a los trabajadores de la institución educativa, con la finalidad de propiciar o 





información lograda, nos indican que, 9 de los directores y directoras, proponen siempre a 
sus trabajadores acciones desafiantes en lugar de acciones rutinarias y 21 de ellos, indican 
más bien que es casi siempre, situación que también es significativa. 
En lo que respecta a que si los directores y directoras definen claramente el trabajo 
que van a encomendar o disponer y  los resultados que se esperan lograr con ello, 8 de 
ellos indican que siempre lo hacen y 22 indican que casi siempre. 
En cuanto a que si tratan a cada trabajador como persona y no sólo como un 
recurso, 8 de los directores y sub directores indican que lo hacen siempre y 22 manifiestan 
más bien que lo hacen casi siempre. 
También a los directores y directoras se les preguntó si ofrecían o no oportunidades 
a los trabajadores para la toma de decisiones institucionales y promover en consecuencia la 
participación de la comunidad educativa en la adopción de decisiones, las respuestas 
logradas por parte de ellos fueron las siguientes: 7  lo hacen siempre, 22 lo hacen casi 
siempre y 1 nunca lo hace.  
En relación a que si ofrecen o no elogios, reconocimientos y confianza a sus 
trabajadores cuando sea necesario, 3 de ellos indica que lo hace siempre y 27 manifestó 
que lo hace casi siempre. 
Finalmente en los resultados que se presentan en la tabla 2, se les preguntó a directores y 
sub directores y habían establecido en la institución educativa que dirigen, canales de 
comunicación adecuados, las respuestas fueron las siguientes: 6 indican que siempre lo han 






Tabla  6  
Aspecto: Desarrollo de Acciones para Generar Decisiones de Calidad.  
Descripción y 
explicación de la 













¿Desconfía de los 
acuerdos fáciles y 
rápidos cuando se 
adoptan 
decisiones? 
- 30 - 30 - 100 - 100 
¿Brinda usted 
explicación clara y 
precisa de los 
temas a decidir? 
05 25 - 30 16.7 83.3 - 100 
¿Evita la discusión 
vana e 
improductiva y por 
ello, promueve la 
toma de decisiones 
por votación? 
01 29 - 30 3.4 96.6 - 100 
¿En el proceso de 
adopción de 
decisiones, prefiere 
que éstas se hagan 
por consenso?   
06 24 - 30 20.0 80.0 - 100 
 
Fuente: Encuesta a treinta directores y directoras de instituciones educativas de educación 
básica de la UGEL N| 07.  
La tabla 6, contiene información importante, específicamente referida a la 
descripción y explicación de la forma en que se toman o adoptan las decisiones en la 
institución educativa y en relación a ello, y siempre desde la perspectiva de directores y 
directoras, éstos manifiestan lo siguiente: El total de ellos; es decir los 30 encuestados, 
manifiestan que casi siempre desconfían de los acuerdos fáciles y rápidos cuando se deben 





A su vez, 5 directores y  directoras indican que siempre brindan explicación clara y 
precisa respecto a los temas sobre los cuales se van a decidir y 25 lo hacen casi siempre. 
En lo que se refiere a que si evitan o no la discusión vana e improductiva y para 
ello, prefieren que las decisiones se adopten por votación. 1 de ellos lo hace siempre y 29 
más bien indican que lo hacen casi siempre. 
Finalmente en esta dimensión o aspecto; es decir la adopción de decisiones 
institucionales, 6 de los directores y directoras encuestados, indican que ellos, siempre 
prefieren que las decisiones de carácter institucional, se adopten por consenso y no por 
votación y 24 de ellos lo hace casi siempre. 
Tabla 7  
Aspecto: Desarrollo del Aspecto Delegación de Funciones 
Compartir autoridad 
y responsabilidad 
para la realización de 
un trabajo o una 











en el personal que 
labora en la 
Institución 
Educativa? 
04 26 - 30 13.3 86.7 - 100 
¿Promueve el trabajo 
en equipo? 04 26 - 30 13.3 86.7 - 100 
¿Utiliza el error 
como fuente de 
aprendizaje de los 
trabajadores? 




los trabajadores de la 
Institución 
Educativa? 









- 30 10.0 90.0 - 100 
Fuente: Encuesta a treinta directores y directoras de instituciones educativas de educación 






La tabla 7, contiene información captada a los directores y directoras y que está 
específicamente relacionada con la dimensión o aspecto vinculado con la delegación de 
funciones y si éstos, comparten o no autoridad y responsabilidad para la realización de un 
trabajo o una acción en la institución educativa y al respecto se han logrado los siguientes 
resultados: 
Los directores y  directoras que indican que siempre evidencian confianza en el 
personal que labora en la institución educativa son 4 y 26 de ellos, indica más bien que lo 
hacen casi siempre. 
Frente a la pregunta de que si promueven o no el trabajo en equipo, 4 de ellos 
manifiestan que siempre lo hacen y 26 indica que casi siempre lo hace, lo cual resulta 
también ampliamente significativo. 
Sobre si los directores y sub directores utilizan o no el error como fuente de 
aprendizaje, 1 indica que siempre es así y 29 prefiere indicar que casi siempre es así. 
En relación a si los directores y sub directores comparten autoridad y 
responsabilidad con los trabajadores de la institución educativa, se debe precisar que 2 de 
ellos manifiestan que siempre suelen hacerlo y 28 indica que casi siempre. 
Finalmente en esta dimensión, se solicitó también a los directores y sub directores 
que indiquen si incentivan o no positivamente al personal que labora en la institución 
educativa para conducir o asumir acciones, lo que implica también asumir 
responsabilidades, 3 de ellos manifestaron que siempre lo hacen y 27 indicaron que casi 
siempre lo hacen. 
 





Se indicó en la parte introductoria del presente capítulo del informe de la 
investigación, que se ha captado información directamente relacionada con el estilo de 
liderazgo aplicado o desarrollado por directivos de las instituciones educativas y con dicho 
propósito, se aplicaron encuestas tanto a directores y sub directores y también a docentes.       
Los datos logrados o recogidos de los primeros, ya se indicó en el numeral precedente. En 
esta ocasión, se presenta los resultados de la información correspondiente a los docentes y 
para ello, se encuestaron a 53 profesores y profesoras que laboran en instituciones 
educativas de educación básica del ámbito jurisdiccional de la Unidad de Gestión 
Educativa Local N° 07 de San Borja. Los resultados logrados y que han sido altamente 
significativos y gravitantes para el desarrollo de la presente investigación, se presentan a 
continuación: 
Tabla 8  
Estilo de Liderazgo con que el Director o Directora Conduce la Institución Educativa 
Alternativas de Respuesta Cantidad % 
AUTOCRÁTICA (No delega funciones, no promueve el trabajo en equipo, él 
solo toma las decisiones, desconfía del personal).      32 
60.4 
PERMISIVA (Dejar pasar, dejar hacer. No motiva, no trabaja, no apoya. Vive 
su propio mundo y considera que así trabaja).        06 
11.4 
TRANSACCIONAL (Logra sus metas u objetivos sólo a base estímulos o 
incentivos condicionados. Efectúa una especie de transacción con sus 
trabajadores)   
03 
5.6 
DEMOCRÁTICA (Consulta, promueve la participación de los trabajadores y 




TOTAL 53 100 
Fuente: Encuesta a 53 docentes de instituciones educativas de educación básica de la 
UGEL N° 07 
 
En la tabla 8, se puede apreciar claramente, que el 60.4% de los docentes 
encuestados, tipifican el estilo de liderazgo que aplica el director o sub director en la 





Gestión Educativa Local N° 07 de San Borja, es autocrática, ya que no delegan funciones,  
no promueven el trabajo en equipo, sólo ellos toman o adoptan las decisiones y desconfían 
del personal- A su vez, 6 de los docentes consideran que el estilo de liderazgo en más bien 
permisivo y 3 docentes indican que es transaccional y 12 docentes indican que es 
democrática. En este caso, una alta proporción de docentes, califica como de autoritaria la 
forma en que los directivos conducen la institución educativa. 
Tabla  9  
Nivel de Influencia del Estilo del Liderazgo del Director  Directora en el Apoyo a la Labor 
de los Docentes para el Logro de Mejores Aprendizajes 
Alternativas de Respuesta Cantidad % 
Influye positivamente en el nivel de logro de mejores aprendizajes           16 30.2 
Influye negativamente en el nivel de logro de mejores aprendizajes          30 56.6 
No tiene ninguna influencia en el nivel de logro de mejores 
aprendizajes    
07 13.2 
TOTAL 53 100 
Fuente: Encuesta a 53 docentes de instituciones educativas de educación básica de la 
UGEL N° 07 
 
En la tabla (9), se consigna información altamente relevante sobre si el estilo de liderazgo 
desarrollado o aplicado por los directivos, influía positiva o negativamente en el nivel de 
logro de los  aprendizajes de los estudiantes y en este caso, las respuestas logradas son 
sumamente contundentes, ya que indican que para el 56.6% de los docentes, la influencia 
es negativa; el 30.2% señala que es positiva y sólo 13.2%, manifiesta que no tiene ninguna 






Tabla  10  
Nivel de Influencia del Estilo de Liderazgo con el que el Director o Directora en el Nivel 
de Calidad de la Gestión de la Institución Educativa 
Alternativas de Respuesta Cantidad % 
Influye positivamente en el nivel de la calidad de la gestión   13 24.5 
Influye negativamente en el nivel de la calidad de la gestión   32 60.4 
No tiene ninguna influencia en el nivel de la calidad de la gestión   08 15.1 
TOTAL 53 100 
. Fuente: Encuesta a 53 docentes de instituciones educativas de educación básica de la 
UGEL N° 07 
 
La tabla 10, contiene información específica y directa sobre el nivel de influencia 
que tiene el tipo de liderazgo ejercido por los directores en el nivel de calidad de la gestión 
de las instituciones educativas. De acuerdo a la información lograda, para el 60.4% de los 
docentes encuestados, la influencia es negativa; 24.5% de los docentes indican que es 
positiva ya para el 15.1% de los mismos, no tiene ninguna influencia.   
Tabla  11  
Preferencia por Características del Director o  Directora Respecto a la Forma en que  
debe  Dirigir o Conducir la Institución Educativa 
Alternativas de Respuesta Cantidad % 
Enfatice la autoridad y las decisiones firmes   05 9.4 
Enfatice valores y actitudes positivas y dirija con el ejemplo   47 88.7 
No tiene ninguna preferencia    01 1.9 
TOTAL 53 100 
Fuente: Encuesta a 53 docentes de instituciones educativas de educación básica de la 
UGEL N° 07 
 
La información que se consigna en la tabla 11, es también muy importante, 
significativa y muy trascendente para la investigación, ya que está estrechamente 





educativa para conducir, dirigir o gestionar una institución educativa. De acuerdo a la 
información captada,  para el 88.7% de los docentes encuestados, el perfil debe enfatizar 
valores, actitudes y esencialmente dirigir con el ejemplo. Contrariamente, para el 9.4% de 
los docentes encuestados, el perfil debe enfatizar la autoridad y las decisiones firmes. Y el  
1.9% de docentes manifiesta no tener ninguna preferencia por los rasgos del perfil del 
directivo.  
5.2.3 Sistematización de los niveles de aplicación de los aspectos propuestos por el 
liderazgo transformacional 
En la sección correspondiente del presente informe, se ha precisado que la 
investigación y específicamente la captación de la información, se ha desarrollado en tres 
fases o etapas. La primera, correspondió a la captación de información sobre el tipo de 
liderazgo ejercido por los directivos de las instituciones educativas y captadas desde dos 
vertientes o perspectivas, la de los directores y sub directores y la de los docentes con fines 
de contrastar la información proporcionada por los directivos.  
 
En la segunda fase de la investigación, se aplicó experimentalmente, una guía 
especial, elaborada con pautas sencillas y comprensibles específicamente relacionadas con 
el liderazgo transformacional y comprendía aspectos y actitudes que se deberían promover 
y desarrollar tanto en directivos como en docentes, trabajadores no docentes e incluso en 
estudiantes. Esta guía se entregó y aplicó, como ya se ha indicado, en seis instituciones 
educativas correspondientes a la etapa de educación básica y abarcó el periodo 
comprendido entre mayo del año 2015 a noviembre del añ0 2016. 
 
Luego de haberse cumplido con el proceso de experimentación de la guía en el 





respectivas instituciones educativas, un cuestionario, en el que  se les solicitó que, con 
absoluta sinceridad, objetividad y transparencia, indicaran cuáles fueron los aspectos y 
actitudes promovidas y desarrolladas y con qué nivel de frecuencia. El resultado obtenido, 
que probablemente ha tenido la mayor repercusión en los efectos de la investigación, se 
muestra en los cuadros o tablas que a continuación se presentan: 
Tabla 12   








































04 02 - - 06 66.7 33.3 - - 100 
Reciprocid
ad en la 
Comunicac
ión 















01 01 04 - 06 16.7 16.7 66.6 - 100 
. 
Fuente: Información captada a directores con el formato de validación de la guía de aplicación del 
liderazgo transformacional. 
 
La tabla 12, contiene información sumamente importante vinculada con los 





transformacional- y reflejan que  los seis directores manifiestan que han utilizado la 
comunicación intrapersonal, para efectos de hacer más viable la interacción esencialmente 
con los trabajadores y particularmente con los docentes. Tres de ellos, precisan que lo 
hacían muy frecuentemente y tres frecuentemente. 
La información reflejada en la misma tabla, indica así mismo que han propiciado el 
desarrollo de relaciones humanas más adecuadas y la proporción con la que lo hacían 
corresponden a cuatro que indican muy frecuentemente y dos frecuentemente. 
Respecto a si han logrado o no reciprocidad en la comunicación promovida por los 
directivos, uno indica que fue muy frecuente y cinco que era frecuente y sobre la 
validación de la comunicación, que es un aspecto también altamente significativo, ya que 
está vinculada con que si los trabajadores respaldaban sus ideas, expresiones y opiniones, 
uno de ellos, indica que fue muy frecuente y cinco que fue frecuente. 
En este mismo aspecto; es decir comunicación y liderazgo, tres directores 
manifiestan que muy frecuentemente han evidenciado honestidad en la comunicación y en 
la interacción con los trabajadores y tres de ellos indican que fue frecuente. Finalmente en 
lo concerniente a la aplicación o puesta en práctica del nivel de comunicación terapéutica, 
que debe ser considerado como el de menos desarrollo, sólo un directivo indica que lo hizo 
muy frecuentemente, uno frecuentemente y cuatro no lo aplicaron o en todo caso no 
tuvieron la oportunidad de aplicarlo, ya que en el caso específico de este nivel de 
comunicación, es necesaria e imprescindible que exista la circunstancia específica para 







Tabla  13 
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La información incluida en la tabla 13, está referida a las acciones promovidas y 
desarrolladas por los directivos para impulsar la motivación y al respecto, se debe indicar 
que específicamente en lo concerniente a definir claramente el trabajo y los resultados 
esperados, dos de los directivos manifiestan que lo realizaban muy frecuentemente y 
cuatro lo hacían frecuentemente y sobre la actitud de tratar a cada trabajador como 
persona, los seis directivos afirmaron que lo hacía muy frecuentemente, lo que resulta 
positivo y adecuado. En cuanto a que si ofrecían o no oportunidades para la toma o 
adopción de decisiones de manera participativa, cinco de los directivos señalan que esta 
acción era muy frecuente y uno de ellos señala más bien que era frecuente. 
       Ofrecer elogios, reconocimientos y confianza cuando sea necesario, es también otra de 
las acciones importantes para lograr o generar motivación en los trabajadores y en relación 
a ello, cuatro de los directivos manifiestan que esta acción era muy frecuente y dos que era 
frecuente. Sobre si establecieron canales de comunicación adecuados  y proponer la 
ejecución de acciones desafiantes para impulsar la motivación y lograr con ello mejores 
niveles de rendimiento, cuatro directivos indican que lo hacían muy frecuentemente y dos 
que esta acción era frecuente. 
        Finalmente, sobre si asumían o no  el papel de directores de los resultados de las 
acciones que proponían o realizaban con los trabajadores, cinco directivos manifiestan que 






Tabla 14  
Resultados del Desarrollo del Aspecto de Delegación de Funciones como Estrategia para 



























































01 04 01 - 06 16.7 66.7 16.7 - 100 
 
Fuente: Información captada a directores con el formato de validación de la guía de aplicación del 
liderazgo transformacional. 
 
La delegación de funciones, es un aspecto esencial propuesto por el liderazgo 
transformacional para efectos de propiciar el mejoramiento sustancial de la calidad de la 
gestión y en esa perspectiva, se preguntó a los directivos aspectos específicos directamente 





presentan las siguientes características: Tres de los directivos, manifiestan que muy 
frecuentemente comparten autoridad y responsabilidad cuando delegan funciones y dos de 
ellos indican que lo hace frecuentemente y sólo uno de ellos manifiesta que lo hace en 
forma poco  frecuente. En cuanto a que si los directivos incentivan positivamente a su 
personal para que éstos asuman y  conduzcan acciones cuando delegan funciones,  cuatro 
directivos indican que esta acción es muy frecuente y dos indican que es frecuente.  
En los procesos de gestión educativa, utilizar el error como fuente de aprendizaje, 
es sumamente necesario y esta acción se torna más significativa, cuando se delega 
funciones. Al respecto, tres de los directivos encuestados, manifiestan que esta acción la 
aplican o hacen muy frecuentemente y tres de ellos lo hace frecuentemente, lo cual resulta 
también positivo o favorable. 
Lograr que las personas se impliquen, comprometan y desempeñen eficazmente su 
trabajo, es una acción importante y necesaria en el ámbito de la gestión, ya que es un 
aspecto directamente relacionado con el rendimiento laboral. Al respecto, los seis 
directivos encuestados manifiestan que sí  lo han logrado y muy frecuentemente, lo que 
resulta muy positivo. 
A su vez, respecto a si evidencian o no confianza en su personal, dos de los 
directivos manifiestan que lo hacen muy frecuentemente y cuatro que lo hacen 
frecuentemente. Finalmente, en lo concerniente a que si utilizan o no la delegación de 
funciones como un componente ideal para dinamizar la comunicación y con ello favorecer 
la interacción con el personal, uno de los directivos indica que esta acción es muy 






Tabla 15  







































01 - 05 - 06 16.7 - 83.3 - 100 
Promover la 











04 01 01 - 06 66.7 16.7 16.7 - 100 
Explicación 
clara de los 
temas a 
decidir. 
03 03 - - 06 50 50 - - 100 
 
Fuente: Información captada a directores con el formato de validación de la guía de aplicación del 
liderazgo transformacional. 
 
En el ámbito de la gestión en general y en la gestión educativa en particular, la 
adopción o toma de decisiones de carácter institucional y la forma o modalidad  con la que 
se hacen, resulta sumamente significativa y trascendente y en razón a ello, se plantearon 
preguntas específicamente relacionadas con este tópico y las respuestas que se obtuvieron 
son las siguientes: Cinco directivos manifiestan que prefirieron adoptar las decisiones por 
consenso y esto lo hacían muy frecuentemente y uno de ellos lo hizo frecuentemente. A su 
vez y contrariamente, un directivo prefirió muy frecuentemente tomar decisiones por 





promovieron o no la colaboración para la ejecución de las decisiones adoptadas, cinco de 
ellos indican que lo hacían muy frecuentemente y uno frecuentemente. 
 
Siempre en este mismo rubro; es decir el nivel de calidad de las decisiones, dos 
directivos indicaron que muy frecuentemente evitaron la discusión vana e improductiva en 
el proceso de adopción de decisiones y sólo uno indicó que lo hacía sólo frecuentemente. 
  
5.2.4 Niveles de aplicación o desarrollo de las capacidades propuestas por el liderazgo 
transformacional 
 
Se ha  indicado en la sección correspondiente a las bases teórico conceptuales del 
presente informe, que el liderazgo transformacional, requiere de la promoción y desarrollo 
de aspectos y actitudes o habilidades sociales necesarias para hacer viable su aplicación 
adecuada y pertinente en el ámbito de la gestión de las instituciones educativas. 
Coherentes con ello, se propuso en la guía de aplicación que los directivos promuevan y 
desarrollen actitudes esenciales como la empatía, asertividad, resiliencia, proactividad, 
creatividad e innovación y trabajo en equipo. Una vez concluida la aplicación de la guía en 
el periodo ya especificado, los resultados logrados, captados y sistematizados, se presentan 
a continuación: 
 
En lo referente a la empatía que es considerada como una actitud o habilidad social 
esencial en el ámbito de la gestión educativa, porque está relacionada con saber 
comprender e entender la situación o situaciones en las que se encuentran otras personas  
es decir, ponerse en el lugar de otro,  cinco de los directivos indicaron que la ponían en 






La asertividad, que es una actitud  o habilidad social importante y necesaria, porque 
está referida a que las personas expresen libremente sus ideas, sentimientos, opiniones y 
desacuerdos o frustraciones y hacerlo con criterio o con el tino y respeto correspondientes, 
han sido también promovidos y desarrollados por los directivos  y ello se evidencia con 
que tres de ellos lo ha hecho muy frecuentemente y los otros tres lo han hecho 
frecuentemente. 
 
La resiliencia que es una actitud  más directamente vinculada con la psicología, es 
también esencial para el liderazgo transformacional en el contexto de la gestión educativa, 
ya que ella, permite que las personas tengan la capacidad necesaria para soportar y 
sobreponerse a situaciones negativas,  problemas o frustraciones de gravitante incidencia 
en sus personas. En la educación y más específicamente en los estudiantes, se dan casos 
frecuentes de suicidios o intentos de suicidio motivadas entre otros factores, porque no han 
desarrollado adecuada y suficientemente su capacidad de resistencia a tales situaciones que 
está expresada en la resiliencia. Los resultados logrados y captados indican que un 
directivo lo promovió y desarrolló muy frecuentemente y la mayoría; es decir, cinco lo 
hicieron frecuentemente. 
 
La proactividad, que es otra actitud de vital importancia en el ámbito de la 
educación y particularmente en la gestión educativa, ha sido también promovida y aplicada 
o desarrollada en las instituciones educativas en las que se desarrolló la experiencia. Sus 
resultados indican que los seis directivos que aplicaron la guía, han promovido y 
desarrollado la proactividad en forma o intensidad muy frecuente, lo cual es sumamente 





o habilidad social necesaria e  imprescindible y especialmente útil, cuando se quiere 
romper esquemas y trastocar rutinas, que son requeridas en las instituciones educativas- 
Los resultados de su promoción y desarrollo indican que cuatro directivos la utilizaron o 
aplicaron muy frecuentemente y dos lo hicieron frecuentemente. 
 
Finalmente sobre la promoción y desarrollo del trabajo en equipo, que es vital en el 
contexto del liderazgo transformacional porque permite desconcentrar y descentralizar 
funciones y atribuciones y es también esencial para generar una interacción humana 
favorable y positiva, los resultados logrados son también altamente satisfactorios, ya que 
los seis directivos indican que la han promovido y aplicado en forma muy frecuente. 
Los detalles del contenido de la información descrita, se pueden apreciar mejor en 
la tabla que a continuación se presenta: 
 
Tabla  16  






























Empatía 05 01 - - 06 83.3 16.7 - - 100 
Asertivida
d 
03 03 - - 06 50 50 - - 100 
Resiliencia 01 05 - - 06 16.7 83.3 - - 100 
Proactivida




04 02 - - 06 66.7 33.3 - - 100 
Trabajo en 
equipo 06 - - - 06 100 - - - 100 






5.2.5 Apreciaciones específicas sobre la utilidad del proceso de aplicación de la guía 
para promover y desarrollar el liderazgo transformacional 
 
Este segmento del informe de la investigación desarrollada, es sumamente 
significativa y relevante, ya que evidencia que el proceso de aplicación de los aspectos y 
actitudes correspondientes al liderazgo transformacional en el proceso de gestión de las 
instituciones educativas en las cuales se aplicó, han sido favorables y positivas y sus 
resultados han contribuido notablemente la gestión de dichas instituciones. Las evidencias 
de lo que se afirma, se reflejan en lo siguiente: 
 Cinco directivos consideran que en general, las propuestas contenidas en la guía del 
liderazgo transformacional, han sido significativamente favorables o positivas y sólo uno 
indica que ha sido favorable o positiva. Del mismo modo, los seis directivos, manifiestan 
categóricamente, que la gestión de sus respectivas instituciones educativas, ha mejorado 
notablemente, lo cual es relevante y digno de resaltarse o destacarse. 
Finalmente, es también importante destacar o resaltar que los seis directivos que 
participaron en la experiencia propuesta, indican que continuarán aplicando los aspectos y 
actitudes propuestas en la guía del liderazgo transformacional, lo que indica a su vez, que 
es necesario darle continuidad a dichas propuestas y también seguir con el proceso de 
mejoramiento continuo del proceso de gestión de sus respectivas instituciones educativas. 
La calidad educativa, no tiene fin, es cíclica y es un proceso de largo aliento que es 
indispensable realizar. Lo indicado, puede apreciarse con mayor precisión en las tablas que 







Tabla 17  
Nivel de Apreciación de la Utilidad de la Guía de Aplicación del Liderazgo 
Transformacional en el Proceso de Gestión de la Institución Educativa 
  
Alternativas de Respuesta Cantidad Porcentaje 
A. Significativamente positiva o favorable   05 83.3 
B. Positiva o favorable  01 16.7 
C. No ha tenido ninguna repercusión favorable  - - 
TOTAL 06 100 
Fuente: Encuesta a directores de las instituciones educativas en las que se aplicó 
experimentalmente la guía 
 
 
Figura 12. Nivel de Apreciación de la Utilidad de la Guía de Aplicación del Liderazgo 
Transformacional en el Proceso de Gestión de la Institución Educativa. Información 
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Tabla 18  
Apreciaciones Sobre los Niveles de Mejoramiento de la Calidad de la Gestión de la 
Institución Educativa, con la Aplicación de la Propuesta Basada en el Liderazgo 
Transformacional 
 
Alternativas de Respuesta Cantidad Porcentaje 
A. Ha mejorado notablemente  06 100 
B. Ha mejorado medianamente  - - 
C. No ha tenido ninguna mejora  - - 
TOTAL 06 100 
Fuente: Encuesta a directores de las instituciones educativas en las que se aplicó 
experimentalmente la guía 
 
 
Figura 13. Apreciaciones Sobre los Niveles de Mejoramiento de la Calidad de la Gestión de la 
Institución Educativa con la Aplicación de la Propuesta Basada en el Liderazgo 
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Tabla 19  
 
Apreciaciones Sobre la Continuación de la Aplicación de la Propuesta del Liderazgo 
Transformacional en el Proceso de Gestión de la Institución Educativa 
 
Alternativas de Respuesta Cantidad Porcentaje 
A. La continuaré aplicando   06 100 
B. No la continuaré aplicando - - 
TOTAL 06 100 
Fuente: Encuesta a directores de las instituciones educativas en las que se aplicó 
experimentalmente la guía 
 
Figura 14. Apreciaciones Sobre la Continuación de la Aplicación de la Propuesta del Liderazgo 
Transformacional en el Proceso de Gestión de la Institución Educativa. Información proporcionada 
por seis directores de instituciones educativas. 
  













5.2.6 Análisis y discusión de los resultados logrados con la investigación 
 
5.2.6.1 Análisis del desarrollo de la primera fase 
 
Este segmento del informe de la investigación, constituye una parte fundamental del 
mismo, ya que en él, se efectúa un análisis objetivo no sólo de los resultados logrados, sino 
también de los detalles del desarrollo de la investigación enfatizando claramente sus 
limitaciones, dificultades y situaciones que se han presentado en el proceso de su 
ejecución. 
 
Es importante recordar que el proceso previsto para la ejecución o desarrollo de la 
investigación, comprendió tres fases o etapas claramente definidas, cada una de las cuales 
tuvo también un propósito específicamente determinado y claramente establecido. En la 
primera fase, que correspondió a la aplicación de las encuestas a directores y sub directores 
de las instituciones de educación básica del ámbito jurisdiccional de la UGEL N° 07 de 
San Borja, tuvo el propósito específico de determinar el estilo de liderazgo que ejercían o 
aplicaban dichos directivos en el proceso de conducción o gestión de las instituciones 
educativas a su cargo; pero además, tuvo el objetivo de conocer directamente desde la 
perspectiva de ellos y por versión directa de los mismos, qué aspectos o capacidades 
propuestas por el liderazgo transformacional, conocían y desarrollaban como parte de sus 
funciones o atribuciones. Al procesar, consolidar y sistematizar los resultados logrados 
desde esta vertiente, se determinó que la información proporcionada por los directivos, no 
había sido objetiva y era más bien claramente sesgada. Las razones para ello, no se pueden 
precisar con exactitud, pero  podría entenderse que se generó como consecuencia de un 





humanos. Podría indicarse que si nos ateníamos a los resultados de la información lograda 
en esta fase, la investigación no habría tenido sentido, ya que casi todos los aspectos y 
capacidades propuestas y promovidas por el enfoque del liderazgo transformacional, las 
venían aplicando más del 90% de los directores y sub directores.  
 
5.2.6.2 Análisis del desarrollo de la segunda fase 
 
 Frente a esta situación y con el propósito de contrastar y corroborar la información 
proporcionada por los directivos, se procedió a poner en práctica la segunda fase de la 
investigación, la misma que consistía en lograr información de una fuente distinta a la de 
los directivos y probablemente más objetiva y transparente y para ello, se procedió a la 
aplicación de encuestas al personal docente que  laboraba en las instituciones educativas de 
educación básica comprendidos siempre en el ámbito de la UGEL N° 07 de San Borja. 
Como ya se precisó en la sección correspondiente de este informe, se aplicaron encuestas a 
53 docentes de instituciones públicas y privadas y una vez que se procedieron a procesar y 
sistematizar sus resultados, los mismos fueron radicalmente diferentes a la información 
proporcionada por los directivos. 
 
Desde la perspectiva de los docentes y por propia versión directa de ellos, los 
directores y sub directores de las instituciones educativas en los cuales  laboran, aplican o 
ejercen un liderazgo de tipo autocrático o autoritario, que encuadrado técnicamente, 
corresponde al enfoque o modelo de gestión normativo o burocrático, que precisamente se 
caracteriza por priorizar el ejercicio de la autoridad lineal o jerárquica y la concentración 






Como ya se ha precisado en la sección correspondiente, el 77.4% de los docentes 
encuestados, tipifican el estilo de liderazgo de sus directivos como autocrático, permisivo 
y transaccional respectivamente. Corrientes de liderazgo contrarios o diferentes al 
liderazgo transformacional. A ello se debe agregar que para 56.6% de los docentes 
encuestados, lo que significa una amplia mayoría, la forma o estilo de liderazgo que 
utilizan los directivos en la conducción o gestión de las instituciones en las que laboran, 
influye negativamente en el nivel de logro de mejores niveles de aprendizaje y además, 
para 60.4 de los docentes encuestados, también influye negativamente en la calidad de la 
gestión de sus instituciones educativas. 
 
Es importante y necesario destacar que para el 88.7% de los docentes,  promover 
valores y actitudes positivas, así como dirigir la institución educativa basad en el ejemplo, 
deben ser las prioridades en el proceso de gestión educativa. Precisamente, lo indicado, 
son aspectos esenciales propuestos y promovidos por el enfoque del liderazgo 
transformacional. 
 
Es obvio, que frente a los resultados logrados con la información proporcionada por 
los docentes, había necesidad y se justificaba plenamente, la necesidad de continuar con el 
desarrollo de las otras fases o etapas previstas para  la investigación. 
 
5.2.6.3 Análisis del desarrollo de la tercera fase 
 
La tercera fase, que debe ser considerada como el aspecto central o medular de esta 
investigación, se desarrolló a su vez, en dos sub etapas. En la primera, se aplicó todo el 





Aspectos y Actitudes propuestas por el Liderazgo Transformacional, que como ya se 
indicó anteriormente, en su contenido consideró lineamientos básicos y fácilmente 
comprensibles sobre los fundamentos esenciales del liderazgo transformacional y pautas 
muy sencillas sobre aspectos y actitudes que se deberían promover y aplicar no sólo en los 
directivos, sino también en el conjunto de los trabajadores docentes y no docentes, 
abarcando incluso, de ser posible e a los estudiantes. 
 
Los propios directivos consideraron y sugirieron que el periodo de aplicación de la 
mencionada guía, debería de abarcar por lo menos, un periodo o aña académico completo 
y función a ello, el periodo de aplicación real y concreto de esta guía fue, desde el mes de 
mayo del año 2015 al mes de noviembre del año 2016, tiempo considerado como 
suficiente para medir sus resultados. Es importante precisar que en el lapso del periodo de 
aplicación de la guía, no se ha producido ningún tipo de intervención para sesgar o 
distorsionar su aplicación o desarrollo. Cada directivo, ha tenido la libertad y el criterio 
personal para su desarrollo. 
 
En la sub fase o sub etapa dos y luego de culminado el periodo de aplicación de la 
guía, se aplicó otro instrumento, elaborado expresamente, con el propósito de conocer de 
manera directa y objetiva, los resultados logrados con la guía durante toda la fase operado 
en el que se había aplicado. Dicho instrumento, comprendió tres segmentos o áreas muy 
específicas: La primera, estaba expresamente orientada a conocer la aplicación o desarrollo 
de los aspectos básicos propuestos por el liderazgo transformacional; es decir, la 
comunicación, la motivación, la delegación de funciones y la calidad de las decisiones. La 
segunda sub área, contiene de manera puntual,  la medición de los nivel de aplicación de 





proactividad, creatividad e innovación y trabajo en equipo y la tercera sub área del 
instrumento, estaba más bien específicamente destinada a conocer por versión directa de 
quienes aplicaron la guía de experimentación, sus apreciaciones generales respecto al 
proceso de aplicación del referido instrumento. 
 
Los resultados logrados basados en la información recibida y recogida en el 
cuestionario correspondiente, permite colegir, que la investigación ha sido positiva, que los 
aspectos y actitudes propuestas y desarrolladas en las seis instituciones educativas han 
generado cambios favorables mejorando sustancialmente los niveles de calidad de la 
gestión de las instituciones educativas en las que se aplicó o desarrolló. Es también 
altamente gratificante, que el total de los directivos que aplicaron la guía, la continuarán 
aplicando, por considerarla que es necesaria y útil para sus instituciones educativas.   
 
Probablemente, hubiese sido necesario aplicar el proceso de experimentación o 
aplicación de la guía en mayor cantidad de instituciones educativas e incluyendo en ellas,  
instituciones de las modalidades de educación técnico productiva y educación básica 
especial; sin embargo, debe indicarse que el acceso a las instituciones educativas, para 
acciones de este tipo, son sumamente difíciles y más en las instituciones educativas del 
Estado o públicas, en las cuales los  directivos, tienen serias restricciones para autorizar o 
facilitar acciones referidas a experimentación o investigación, lo cual, resulta preocupante.  
 
Finalmente, se debe indicar que esta investigación, probablemente sencilla, ha 
generado resultados válidos que pueden ser de utilidad para las instituciones educativas 
tanto públicas como privadas, especialmente para mejorar sus niveles de gestión, lo que a 





esencial de la gestión educativa en general. Experiencias como la presente, deben servir de 











Luego de haberse concluido todo el proceso de desarrollo de la investigación y 
consecuentemente haber sido procesado y sistematizado la información lograda con la 
aplicación de los instrumentos correspondientes y a la luz de los resultados obtenidos y el 
objetivo principal del estudio, se han establecido las siguientes concusiones: 
PRIMERA.- El liderazgo transformacional  constituye en efecto, un factor que influye 
positivamente en el mejoramiento de la calidad de la gestión de las instituciones educativas 
de educación básica de la Unidad de Gestión Educativa Local N° 07. 
   
 SEGUNDA.- El tipo de liderazgo predominante que aplican los directores y directoras de 
las  instituciones educativas de educación básica en el ejercicio de sus funciones, es el 
autocrático enmarcado dentro del enfoque de gestión normativo o burocrático. 
      
     TERCERA.- Los aspectos o dimensiones que favorecen el ejercicio del liderazgo 
transformacional para que tenga resultados efectivos en el proceso de gestión  de las 
instituciones educativas de educación básica, son esencialmente la comunicación, la 
motivación, la delegación de funciones y la calidad de las decisiones. 
 
CUARTA.- Las actitudes que contribuyen a desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de las instituciones educativas, son la empatía, la 
asertividad, la resiliencia, la proactividad, la creatividad e innovación y el trabajo en 
equipo. 
 
QUINTA.- El enfoque del liderazgo transformacional, aplicado en el proceso de gestión 





sus niveles de calidad y un factor que incide positivamente en el desarrollo interno de 






























Teniendo en consideración que el énfasis que ha tenido la investigación, al centrar la 
aplicación específicamente en el área de la gestión del liderazgo y teniendo en cuenta 
también la utilidad que ha evidenciado tener el liderazgo transformacional, sería 
importante desarrollar una nueva aplicación pero esta vez, centrada en la gestión 
pedagógica, que es un área vital para el proceso de formación integral de los estudiantes; 
es decir, evidenciar los efectos directos o indirectos que el liderazgo transformacional tiene 
en dicha área. 
 
Sería también importante y necesario desarrollar una experiencia de la aplicación del 
liderazgo transformacional, específicamente en los estudiantes, ya que hay varios aspectos 
y especialmente capacidades que son imprescindibles para la formación integral de los 
estudiantes, las mismas que pueden ser promovidas y desarrolladas en ellos, como por 
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Cuestionario para Directores y Directoras de Instituciones Educativas 
El objetivo de este cuestionario es recoger información seria y confiable sobre aspectos 
directamente vinculados  con el estilo de liderazgo que aplican los directivos en el proceso 
de conducción de las instituciones educativas a su cargo. 
La información proporcionada por usted es  anónima y tiene una finalidad netamente 
académica y sus resultados  será n utilizados únicamente en la  investigación sobre el 
liderazgo y su influencia en la calidad de la gestión de las instituciones educativas de la 
UGEL Nº 07. 
Agradecemos de antemano su colaboración y la objetividad en sus respuestas. 
1.- Datos generales básicos 
1.1.- El directivo que responde el cuestionario labora en una institución educativa 
correspondiente al distrito de: …………………………………………………………… 
1.2.- El directivo que responde el cuestionario labora  en una institución educativa 
correspondiente a la modalidad de: 
a). Educación Básica Regular         (  ) 
b).  Educación Básica Alternativa    (  ) 
c). Educación Básica especial         (  ) 






1.3.- El directivo que responde el cuestionario labora en una institución educativa de 
gestión: 
a). Pública  (  ) 
b). Privada  (  ) 
2.- Instrucciones: 
A continuación aparecen un conjunto de preguntas, distribuidas por áreas, las mismas que 
están referidas a aspectos relacionados con la forma en que usted conduce  la institución 
educativa que tiene a su cargo. Por favor, Marque  con una “X” la alternativa de 
respuesta seleccionada por usted teniendo cuidado que la misma, refleje lo más  














Área 01 comunicación: desarrollo de aspectos relacionados con el proceso 
de comunicación para generar la interacción con la comunidad educativa: 
   
1. ¿Practica usted la comunicación intrapersonal; es decir, la que uno 
realiza consigo mismo? 
   
2. ¿Utiliza la comunicación interpersonal para el diálogo y trato 
directo con otras personas?  
   
3. ¿Utiliza la comunicación para ayudar a otras personas a lograr un 
mejor entendimiento de si mismo y a comunicarse de manera más 
efectiva? 
   
4. ¿En el proceso de comunicarse con otras personas, lo hace en 
forma veraz, franca y sincera? 
   
5. Cuando detecta que algún trabajador presenta un problema o 
dificultad, ¿trata usted de ponerse en su lugar y comprender su 
dificultad  o problema? 
   
6. ¿En el proceso de comunicación que realiza, percibe que los 
trabajadores aceptan y respetan lo que usted dice?  
   
Área 02 motivación: proceso dinámico mediante el cual se aplican estímulos 
diversos para alcanzar las metas de la institución 
   
7. ¿Propone usted la ejecución de acciones desafiantes en lugar de las 
rutinarias? 
   
8. ¿Define claramente el trabajo que encomienda a alguien y los 
resultados que se esperan lograr? 
   
9. ¿Trata a cada trabajador como persona?    
10. ¿Ofrece oportunidades a los trabajadores para la toma de decisiones 
en forma participativa? 
   
11. ¿Ofrece elogios, reconocimientos y confianza cuando sea 
necesario?  
   
12. ¿establece canales de comunicación adecuados?    
Área 03 toma de decisiones: descripción y explicación de la forma en que 
se toman las decisiones de carácter institucional. 
   
13. ¿Desconfía de los acuerdos fáciles y rápidos cuando se adoptan 
decisiones? 
   
14. ¿Brinda usted explicación clara y precisa de los temas a decidir?    
15. ¿Evita la discusión vana e improductiva y por ello, promueve la 
toma de decisiones por votación? 
   
16. ¿En el proceso de adopción de decisiones, prefiere que éstas se 
hagan por consenso? 
   
Área 04 delegación de funciones: compartir autoridad y responsabilidad 
para la realización de un trabajo o una acción para la institución educativa 
   
17. ¿Evidencia confianza en el personal que labora en la Institución 
Educativa? 
   
18. ¿Promueve el trabajo en equipo?    
19. ¿Utiliza el error como fuente de aprendizaje de los trabajadores?    
20. ¿Suele compartir autoridad y responsabilidad con los trabajadores 
de la Institución Educativa? 
   
21. Incentiva positivamente al personal para conducir y asumir 
acciones? 







Cuestionario para Docentes de Instituciones Educativas 
El objetivo de este cuestionario es recoger información seria y confiable sobre 
aspectos directamente vinculados con el estilo de conducción o dirección que aplican los 
directores (as) de las instituciones educativas en la jurisdicción de la UGEL Nº 07. 
La información proporcionada por usted es anónima y tiene una finalidad netamente 
académica y sus resultados  serán utilizados únicamente en la  investigación sobre el 
liderazgo y su influencia en la calidad de la gestión de las instituciones educativas. 
Agradecemos de antemano su colaboración y la objetividad en sus respuestas. 
1.- Datos generales básicos 
1.1.- El docente que responde el cuestionario labora en una institución educativa 
correspondiente al distrito de: …………………………………………… 
1.2.- El docente que responde el cuestionario labora  en una institución educativa 
correspondiente a la modalidad de: 
a). Educación Básica Regular        (  ) 
b).  Educación Básica Alternativa   (  ) 
c). Educación Básica especial        (  ) 
d). Educación Básica Productiva     (  ) 
 
1.3.- El docente que responde el cuestionario labora en una institución educativa de 
gestión: 





b). Privada  (  ) 
 
2.- Instrucciones: 
A continuación aparecen un conjunto de preguntas, distribuidas por áreas, las mismas que 
están referidas a aspectos relacionados con la forma en que el director o directora conduce  
la institución educativa en la que usted trabaja.  
Por favor, lea primero todas las alternativas de respuesta presentadas y luego de ello, 
Marque  con una “X” sólo la alternativa de respuesta seleccionada por usted teniendo 
cuidado que la misma, refleje lo más objetivamente posible su respuesta. Gracias 
3.- Preguntas: 
3.1.- En relación a la forma en que el director o directora conduce la institución educativa, 
indicaría que la misma se caracteriza principalmente por ser: 
a). AUTOCRÁTICA (No delega funciones, no promueve el trabajo en equipo, él solo toma 
las decisiones, desconfía del personal).     (  ) 
b). PERMISIVA (Dejar pasar, dejar hacer. No motiva, no trabaja, no apoya. Vive su 
propio mundo y considera que así trabaja).       (  ) 
c). TRANSACCIONAL(Logra sus metas u objetivos sólo a base estímulos o incentivos 
condicionados. Efectúa una especie de transacción con sus trabajadores)  (  )   
d). DEMOCRÁTICA (Consulta, promueve la participación de los trabajadores y el trabajo 





3.2.- Relacionando el apoyo a la labor de los docentes y la forma en que el director o 
directora dirige la institución educativa  en la que usted trabaja, considera que la 
misma: 
a). Influye positivamente en el nivel de logro de mejores aprendizajes          (  )  
b). Influye negativamente en el nivel de logro de mejores aprendizajes         (  )  
c). No tiene ninguna influencia en el nivel de logro de mejores aprendizajes   (  )  
 
3.3.- Relacionando el nivel de calidad de la gestión y la forma en que el director o 
directora dirige la institución educativa en la que usted trabaja, considera que la 
misma: 
a). Influye positivamente en el nivel de la calidad de la gestión  (  ) 
b). Influye negativamente en el nivel de la calidad de la gestión  (  ) 
c). No tiene ninguna influencia en el nivel de la calidad de la gestión  (  ) 
 
3.4.-En su condición de docente y respecto a la forma en que el director o directora 
dirige o conduce la institución educativa en la que usted trabaja, preferiría usted que 
la misma: 
a). Enfatice la autoridad y las decisiones firmes.  (  ) 
b). Enfatice valores y actitudes positivas y dirija con el ejemplo  (  ) 













Guía de Aplicación del Liderazgo Transformacional en Instituciones Educativas 
 
LA GESTIÓN DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS 
 







DOCUMENTO DE CARÁCTER TÉCNICO APLICABLE A INSTITUCIONES 
EDUCATIVAS CORRESPONDIENTES A LA ETAPA DE EDUCACIÓN BÁSICA EN 
SUS MODALIDADADES DE EDUCACIÓN BÁSICA REGULAR, EDUCACIÓN 




















El liderazgo en el ámbito de la gestión de las instituciones educativas, se ha 
convertido en una prioridad en los programas de política educativa a nivel internacional. 
Desempeña una función decisiva en la mejora de los resultados educacionales al influir en 
las motivaciones y en las capacidades de los docentes. 
 
Pero no se trata de cualquier enfoque o perspectiva del liderazgo, sino más bien de 
un tipo de liderazgo que esté más directamente vinculado a la naturaleza del servicio que 
brindan las instituciones educativas; es decir; la formación integral de personas con un 
perfil adecuado para facilitar su incorporación pertinente a la sociedad y para que 
interactúe favorable y positivamente en ella.  
 
Para hacer viable este propósito altamente significativo y profundamente humano, 
resulta innegable que el aspecto pedagógico resulta siendo prioritario y absolutamente 





con ello, se propone que la vertiente de liderazgo asociado a los procesos morales y 
simbólicos, antes que solamente técnicos, es la más adecuada. 
 
Dentro de esta perspectiva, es importante indicar que a medida que ha ido 
evolucionando la reflexión teórica sobre el liderazgo y en paralelo con la propia evolución 
de las concepciones teóricas sobre la escuela como organización, se ha cuestionado 
fuertemente el énfasis exclusivo en los aspectos técnicos y ahora se indica que el liderazgo 
educativo, también tiene una dimensión ética y valorativa importante. 
 
Este cuestionamiento se genera a partir de reflexiones sobre lo obsoleto de una 
concepción, que ha sido preeminente por mucho tiempo y que incluso actualmente está 
vigente, según la cual el liderazgo, reside esencialmente en ciertas posiciones formales y 
vinculadas a la autoridad y particularmente sólo centradas en la persona del director de la 
institución educativa. 
 
La reflexión teórica sobre el liderazgo, se enriquece enormemente al reconocer la 
importancia clave que en los procesos de liderazgo tienen las facetas morales, simbólicas y 
culturales; al asumir que no sólo importa qué hace el líder, sus conductas y habilidades, 
sino también las creencias e ideales que orientan su actuación en la institución educativa, 
los compromisos que trata de cultivar en relación con la tarea educativa, los valores, 
concepciones y creencias que cultiva en la institución en orden a posibilitar la construcción 
de una determinada cultura organizativa, las implicaciones morales que tienen las 






Precisamente, el liderazgo transformador o transformacional, se inscribe en esa 
dirección y con la finalidad de hacer viable su aplicación en las instituciones educativas 
públicas y privadas, se pone a consideración de directores o directoras, las pautas y 




 Es considerado como el estilo de liderazgo más positivo. 
 Además de plantear incentivos, busca plantear y lograr una visión. 
 Enfatiza una actitud de servicio al cliente, a la calidad ofrecida y al clima laboral. 
 Contribuye a crear un entorno de aprendizaje, de crecimiento para todos  y 
principalmente de servicio y apoyo al prójimo. 
 No sólo se limita a ofrecer un discurso, sino que demuestra sus actos, que tiene fe 
en sus palabras dando el ejemplo. 
 Se preocupa por el desarrollo de sus empleados. 
 Organiza todo tipo de cursos de capacitación. 
 Los inspira a dar lo mejor de sí mismos. 
 Crea sistemas de reconocimiento. 
 Les delega poder, se comunica periódicamente con ellos y los reta en forma 









 Eleva el nivel de conciencia de sus seguidores, sobre la importancia y el valor de 
objetivos y metas idealizadas. 
 
 Ayuda a que los miembros de su equipo, superen sus intereses personales, 







ACCIONES BÁSICAS QUE TODO LÍDER TRANSFORMADOR DEBE 
DESARROLLAR 
 
o Estimulación Intelectual 
 
 Que implica fomentar en sus empleados la creatividad y propiciar la ruptura de 
esquemas. 
 
o Motivación Inspiracional 
 
 Que se relaciona con la capacidad del líder para comunicar visiones 
trascendentales que involucren a los demás. 
 
o Consideración Individual 
 
 Que implica una genuina preocupación por las personas, expresada en el 
compromiso por motivarlas, estimularlas y propiciar su desarrollo. 
 
o Influencia Idealizada 
 
 Relacionada con la habilidad para captar la admiración de sus seguidores y que 
éstos, se sientan identificados con dichos ideales.  
 
 Esto implica que el líder actúe en forma íntegra, lo cual genera una elevada 










































































































ASPECTOS  PARA DESARROLLAR 
   
LA TOMA DE 
DECISIONES Y SU 
INFLUENCIA 
PARA 























Comunicación y Liderazgo 
 
 La comunicación se concibe como la herramienta básica que es necesaria activar 
para garantizar un liderazgo transformacional efectivo. 
 
 La comunicación es considerada como función permanente, esencial e inherente  
a la naturaleza humana y que permite comunicarse con nuestros semejantes 
 
 La comunicación interpersonal y el liderazgo, son dos variables fundamentales y 
de suma importancia para el logro de los objetivos  en cualquier institución 
educativa. 
 
La comunicación como esencia misma de la vida del hombre utiliza tres niveles de 
comunicación: 
 
  la intrapersonal (la que realiza consigo  mismo: ¿qué es importante para mí?; ¿en 
qué creo?; ¿qué me trae felicidad o sufrimiento?; ¿qué me apasiona?; ¿qué quiero 
hacer de mi vida?) 
  
“cuando uno no está en contacto consigo mismo, no puede estar en contacto con los 
demás” 
 






Es el tipo de comunicación necesario y fundamental para promover la interacción 
humana y con ello, favorecer las relaciones humanas positivas. 
 
Es indispensable así mismo, para lograr un clima organizacional adecuado y para 



















































EJECUCIÓN DE  
ACCIONES  
DESAFIANTES 
ASUMIR EL PAPEL DE 





















































CONFIANZA EN EL 
PERSONAL 
COMPONENTE IDEAL 

































DESCONFIAR DE LOS 
ACUERDOS FÁCILES Y 
RÁPIDOS 
EVITAR LA 








CLARA DE LOS 
TEMAS A DECIDIR 
DECISIONES POR 
CONSENSO 


















































































Formato para Validación de la Guía de Aplicación del Liderazgo 
Transformacional en Instituciones Educativas de Educación Básica 
 
1. Datos generales de la institución educativa: 
 
1.1 Denominación de la institución educativa 
 
1.2 Ubicación: Jr. Calle: …………………Centro Poblado: ………………………….. 
Distrito: ................................  Provincia: ………………………………………. 
 
1.3 Etapa la que corresponde: ………………………………………………………… 
 
1.4 Modalidad: …………………………………………………………………………… 
 
1.5 Nivel o niveles que atiende: ……………………………………………………….. 
 
1.7 Régimen de gestión: ……………………………………………………………….. 
 
1.7 UGEL de la depende: ………………………………………………………………. 
 
2.- Niveles de Aplicación de los Aspectos Propuestos por El Liderazgo Transformacional 
 
2.1 Periodo de aplicación de la guía  
 









A. Aspecto: comunicación y liderazgo 
Niveles de comunicación 
Niveles de desarrollo logrados 
Muy  
Frecuente Frecuente Poco frecuente No se aplicó 
Comunicación intrapersonal     
Desarrollo de relaciones      
Reciprocidad en la comunicación     
Validación de la comunicación      
Honestidad en la comunicación     
Comunicación terapéutica     
B. Aspecto: acciones que impulsan la motivación 
 







Definir claramente el trabajo y los resultados 
esperados 
    
Tratar a cada trabajador como persona     
Ofrecer oportunidades para la toma de 
decisiones participativa  
    
Ofrecer elogios, reconocimientos y 
confianza cuando sea necesario 
    
Establecer canales de comunicación 
adecuados. Proponer la ejecución  de 
acciones desafiantes. 
    
Asumir el papel de directos de los resultados     
C. Aspecto: Delegación de funciones 
 







Compartir autoridad y responsabilidad     
Incentivar positivamente para conducir y 
asumir acciones. 
    
Utiliza el error como fuente de aprendizaje     
Las personas se implican, comprometen y 
desempeñan eficazmente su trabajo 
    
Evidencia confianza en el personal     
Componente ideal para dinamizar la 
comunicación 






2. Apreciaciones de los niveles de aplicación de las capacidades propuestas por el 
liderazgo transformacional 
2.1 Apreciaciones finales luego del proceso de aplicación de la guía: 
 
2.2. En general, puedo indicar que la Guía de Aplicación del Liderazgo Transformacional 
en el proceso de gestión de la institución educativa a mi cargo ha sido: 
 
A. Significativamente positiva o favorable  (   ) 
B. Positiva o favorable (   ) 
C. No ha tenido ninguna repercusión favorable (   ) 
 
2.3. La gestión de la institución educativa a mi cargo, con la aplicación de la propuesta 
basada en el liderazgo transformacional: 
 
A. Ha mejorado notablemente (   ) 
B. Ha mejorado medianamente (   ) 
C. No ha tenido ninguna mejora (   ) 
 
 D: Aspecto: calidad de las decisiones 
 







Decisiones por consenso     
Evitar la toma de decisiones  por 
votación 
    
Promover la colaboración     
Evitar la discusión vana e 
improductiva 
    
Desconfiar de los acuerdos fáciles y 
rápidos. 
    
Explicación clara de los temas a 
decidir. 





2.4. Luego de culminado el periodo de aplicación de la Guía de Aplicación del Liderazgo 
Transformacional en el proceso de gestión de la institución educativa a mi cargo: 
 
A. La continuaré aplicando  (   ) 
B. No la continuaré aplicando (   )  
 





NOMBRES Y APELLIDOS 
DEL DIRECTOR (A) 
DE LA INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
 
  





EMPATÍA     
ASERTIVIDAD     
RESILIENCIA     
PROACTIVIDAD     
CREATIVIDAD E 
INNOVACIÓN 
    
TRABAJO EN 
EQUIPO 






Matriz de Consistencia 
Título de la tesis: El liderazgo transformacional como factor de mejoramiento de la calidad de la gestión de las Instituciones  Educativas de la UGEL 07,  
San Borja, 2015 
 
 
Problema Objetivos Hipótesis Metodología 
Problema General: 
 
¿El liderazgo transformacional  constituye un 
factor que influye positivamente en el 
mejoramiento de la calidad de la gestión de 




¿Cuál es el tipo de liderazgo predominante 
que aplican los directores de las  instituciones 
educativas en el ejercicio de sus funciones? 
 
¿Cuáles son los aspectos o dimensiones que 
favorecen el ejercicio del liderazgo 
transformacional para que tenga resultados 
efectivos en la gestión  de las instituciones 
educativas?. 
 
¿Cuáles son las actitudes que contribuyen a 
desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de 
las instituciones educativas? 
Objetivo General 
 
Establecer si el liderazgo transformacional  
constituye o no un factor que influye 
positivamente en el mejoramiento de la 





Establecer cuál es el tipo de liderazgo 
predominante que aplican los directores de las  
instituciones educativas en el ejercicio de sus 
funciones. 
 
Establecer cuáles son los aspectos o 
dimensiones que favorecen el ejercicio del 
liderazgo transformacional para que tenga 
resultados efectivos en la gestión  de las 
instituciones educativas. 
 
Identificar las actitudes que contribuyen a 
desarrollar el ejercicio del liderazgo 
transformacional en el proceso de gestión de 
las instituciones educativas. 
Hipótesis General: 
 
El liderazgo transformacional  constituye un 
factor que influye positivamente en el 
mejoramiento de la calidad de la gestión de 




El tipo de liderazgo predominante que aplican 
los directores de las  instituciones educativas 
en el ejercicio de sus funciones, es el 
autocrático basado en el enfoque de gestión 
normativo. 
 
Los aspectos o dimensiones que favorecen el 
ejercicio del liderazgo transformacional para 
que tenga resultados efectivos en la gestión  
de las instituciones educativas son la 
comunicación, la motivación, la delegación 
de funciones y la calidad en la adopción de 
decisiones. 
 
Las actitudes que contribuyen a desarrollar el 
ejercicio del liderazgo transformacional en el 
proceso de gestión de las instituciones 
educativas, son la empatía, la asertividad, la 
resiliencia, la proactividad, la creatividad e 




Tipo de investigación: Básica. 
 
Nivel: Descriptivo correlacional.. 
 
Diseño: Pre experimental con un solo grupo.  
 
Muestra: La experiencia se aplicará en seis 
instituciones de educación básica ubicadas en 
el ámbito de la Unidad de Gestión Educativa 
Local N° 07. San Borja 
